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OzZET

Kuresellesmenin arttigi ve teknolojinin hizla gelistigi, dogal kaynaklarin
tukenip Ulkelerin kaynak bulmakta sikinti yagsadidi gunimuzde, ekonomik
olumsuzluklar ve dogal afetlerden kaynaklanan krizler, Uulkelerin ve
organizasyonlarin yasamlarini sikintiya sokmaktadir. Yasanan bu zor donemlerde
yonetim kadrolarinin ve 6zellikle liderlerin dogru karar verme stratejileri ve aksiyon
planlari organizasyonlarin devamlihigi acisindan buylik 6nem tasimaktadir. Bu
calismada kriz kavrami, kriz surecleri, krizlerden ¢ikmak icin yapilmasi gerekenler
ve krizlerin igletmeler Uzerindeki olumlu/olumsuz etkileri ele alinmigtir. Ayrica liderlik
Ozelliklerinin kriz yonetimine etkisi arastiriimis ve krizlerde ne tur liderlik 6zelliklerinin
One cikabilecegi konusu incelenerek, kriz liderligi kavramsal olarak ortaya
konulmaya calisiimistir. Arastirma bolimutnde anket ¢alismasi yapilarak karizmatik
liderin kriz yonetimindeki etkisi incelenmis ve sonug¢ olarak karizmatik liderlerin kriz

donemlerinde basgaril olduklari gdzlemlenmistir.

Anahtar Sozciikler: Kriz, Kriz Yonetimi, Liderlik, Liderlik Kavramlari,



SUMMARY

In an era of globalization and rapid technological developments when natural
resources have been exhausted and countries have been having difficulties in
finding resources, economic crises and natural disasters are bringing the lives of
countries and organizations into trouble. In these difficult times, the right decision-
making strategies and action plans of the management staff and especially the
leaders have a great importance in terms of the continuity of the organizations. In
this study, the concept of crisis, the crisis processes, what is heeded to get out of
the crises and the positive / negative aspects of the crises on businesses are
discussed. In addition, the impact of leadership characteristics on crisis
management as well as what type of leadership characteristics could be put forward
in crises was examined and crisis leadership was conceptualized. A survey was
conducted in the research section to examine the effect of the charismatic leader on
crisis management and as a result, it has been observed that charismatic leaders

are successful in times of crisis.

Key Words: Crisis, Crisis Management, Leadership, Leadership Concepts.
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EKLER LIiSTESI

EK-A Anket Formu Kriz Yonetiminde Liderlik Ve Liderlik  Ozelliklerinin Kriz

Yénetimine Etkisi Uzerine Bir Arastirma.



ONSOz

Bu tez calismasinda, kriz yonetimi ve liderlik arasindaki iliski ve liderlik
Ozelliklerinin kriz ydnetimindeki etkisi tespit edilmeye calisiimistir. Ayrica bankacilik
sektoriinde yasanan kriz donemlerinde liderin sahip oldugu 6zelliklerinin krizlerin
yonetilmesindeki etkisi saptanmaya calisiimis ve liderin krizin ¢ézimundeki etkisi
arastirilmistir. Liderlik teorilerinden karizmatik liderin kriz ydnetimindeki etkileri
incelenmistir.

Bu tezin baslatiimasi ve yurutlilmesi esnasinda beni yonlendiren ve katkilarini
eksik etmeyen, goris ve Onerileriyle calismaya yén veren danisman hocam
Dr.Ogr.Uyesi Ozden TOPRAK’a, egitimime destek olan ve bu konuda elinden gelen
cabayi gdsteren aileme, ¢alismami hazirladigim bu yodun dénemde bana destek
olan mesai arkadaglarima ve dostlarima yardimlarindan dolayl sonsuz

tesekkdrlerimi sunarim.

Semiha BALABAN
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GiRiS

Kriz, hi¢ beklenmeyen bir anda ortaya c¢ikan, kontrol digi gelisen, mevcut
durumu etkileyen ve acele cevap verilmesi gereken, genelde 6nlem alinmakta ge¢
kalinan olumsuz bir durumdur. Kiresellesmenin getirdigi rekabet ortami, dogal
afetler, savaslar ve ekonomik problemler krizlere sebep olmaktadir. isletmeler
faaliyet gosterdikleri cevrede meydana gelebilecek krizlerin boyutlarini ve yonunu
takip etmeli ve analizini yaparak krizler olusmadan tedbir almaldir. Kriz
engellenemiyorsa krizlerin olumlu ve olumsuz yanlari arastirmal ve igletmelerin

krizlerin olumsuz etkilerinden en az kayipla ¢cikmalari saglanmalidir.

Krizler gecmis donemlerde oldugu gibi gunimuzde de organizasyonlar igin
oldukca énemli olup, firsatlari ve tehditleri iclerinde barindirmaktadirlar. Onceki
dénemlerde olusma sikliklari ve nedenleri sinirli olsa da gunumuizde ozellikle
organizasyonlari etkileyen bircok faktérden dolayi krizler daha sik gérilmektedir.
Klresellesmenin her gegen gun yayginlasmasi organizasyonlarin uluslararasi
alanda faaliyet goOstermeleri nedeniyle farkli cografyalarda yasanan krizlerden

etkilenmelerine neden olmaktadir.

Sadece kuresellesme degil gelisen teknoloji ve beraberinde getirdigi
yenilikler organizasyonlar igin bazen problemler olusturmaktadir. Bu problemler
isletmelerin teknolojik yenilikleri takip edememeleri, yeniliklere kapali olmalari veya
yeni teknoloji ve yenilikleri kendi bunyelerinde rakiplerinden daha 6nce, zamaninda
hizli bir gekilde uygulamaya gecirememeleri rakip firmalarla rekabet edebilme
glglerini zayiflatmaktadir. Bu durum karsisinda, rekabet glcu azalan firmalarin,

piyasada tutunmalari ve yasamalarini devam ettirmeleri giderek zorlagsmaktadir.

Krizler, bazen igletmelerin kendi i¢ dinyalarindaki sorunlardan
kaynaklanabilecegi gibi bazen de isletme digi nedenlerden dolayl ortaya ¢ikip
isletmeleri olumlu veya olumsuz etkileyebilir. isletme igi krizler, isletmelerin kendi
politikalarindan, personel sorunlarindan, zayif ydnetimlerden kaynaklanabilir.
isletme dig1 kriz nedenlerinin bazilari; politik sorunlar, éngdrilemeyen teknolojik

degisiklikler, savaslar ve dogal afetler olarak sayilabilir.

Birgok nedenden dolayi ortaya ¢ikabilen kriz kavramina kargi igletmelerin en
onemli savunmasi kriz dncesi donemlerde krizlere kargsi igletmeyi hazir, dayanikli
hale getirmektir. Bunu saglamak icin en biylk goérev isletmelerde yéneticilere yani

liderlere dismektedir. Her lider igletmenin Kkarsilasabilecegi krizleri 6nceden

1



gbrebilme, igletmeyi bu dogrultuda hazirlama ve krizlere karsi dayanikl hale getirme
yetenegine ve Ozelliklerine sahip olamaz. Bunu saglayan liderler gunimuz

diinyasinda karizmatik lider olarak tanimlanabilmektedir.*

Karizmatik liderler genelde krizlerde ortaya ¢ikar. Karizmatik liderler iclerinde
bulunduklari ortamlarda kriz 6ncesi sinyalleri gbérebilme, bu belirtiler dogrultusunda
liderlik ettikleri organizasyonlari yasanabilecek krizlere karsi hazirlama konularinda
oldukca basarilidirlar. Krizlerin ne zaman vyasanabilecedini 6ngérmek kriz
déneminde orgut politikalarinin - nasil  glncellenmesi gerektigini  belirlemek,
personelin nasil egitiimesi gerektigini planlamak karizmatik liderlerin 6nemli

ozelliklerinden bazilaridir.

Krizler sadece ekonomik kriz olarak dusunulemeyecegi gibi karizmatik
liderler de sadece ekonomi alaninda faaliyet gosteren firmalarin liderleri olarak
disunilemez. Ulke ydnetimleri, idari ydnetimler, spor kullipleri, saglik sektéri gibi
alanlarda da krizler yasanabilecegi gibi bu alanlarda da karizmatik liderler vardir ve
organizasyon igin oldukga énemlidir. Ulkemiz agisindan dusiinuldiigiinde karizmatik
liderlige en buyUk ornek dunya capinda bilinen ve saygi duyulan, Turkiye
Cumbhuriyeti devletinin kurucusu Mustafa Kemal Ataturk’tir. Yasanan Kurtulus
Savasr’'nin ¢ok buyulk bir kriz ortami oldugu dusundlirse kisith imkanlara sahip bir
ulkenin ¢ok zor sartlar altindan kalkmasini saglayan kararlar almasi, bu kararlar
blylk bir cesaret ve kararlilikla uygulamasi ve kriz sonrasi dénem igin yeni
devrimler yapmasi onu tartismasiz karizmatik liderlik alaninda en énemli 6rnek

haline getirmektedir.

Her krizin kendi binyesinde olumsuzluklarla birlikte firsatlar da vardir.
Liderleri ayiran ve karizmatik liderleri 6ne ¢ikaran bir 6zellik de krizlerdeki firsatlari
gorebilmeleridir. Olumsuz bir kavram olarak algilansa da krizleri firsata ¢evirmek
normal kosullarda saglanabilen faydalardan ¢ok daha fazlasini o6rgutlere
kazandirabilir. Genellikle kriz dénemleri de ortaya c¢ikan Karizmatik liderler,
orgutlerin kriz surecini en az kayipla atlatmada ve daha gugcli bir sekilde yasamlarini

devam ettirmelerinde énemli bir lider tipidir.

! Aykut Arslan, Kriz Yénetiminde Liderlik, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler E-
Dergisi, Sayi: 18, Ekim- Kasim-Aralik,2009, s.4.



Orgiitler icin kriz yonetimi ve kriz ydnetiminde karizmatik liderlik 6zelliklerinin
etkisinin agiklanmaya calisildigi bu tez calismasi 4 bdlimden olugsmaktadir. Birinci
bolimde kriz kavrami ve krizin 6zellikleri, krize neden olan etkenler, kriz turleri ve
kriz sureci, kriz 6ncesi déonem, kriz dénemi ve kriz sonrasi dénem, krizin olumlu ve
olumsuz sonuglari  kriz yonetiminin tanimi, kriz ybénetimi yaklasimlari

aciklanmaktadir.

ikinci bélimde liderligin tanimi ve liderlik 6zellikleri, lider ve yonetici arasindaki
fark, liderlik teorileri, modern liderlik teorileri incelenmis, Conger ve Kanungo'ya ait
olan “Karizmatik Liderlik Atf Teorisi,” ve liderligin glic¢ kaynaklari ayri ayri

anlatiimistir.

Arastirmanin Uglnci boliminde kriz  yoneticisinde bulunmasi gereken
Ozellikler agiklanmig, kriz yonetiminde liderin rolinin énemi vurgulanmis, krizde
karar verme suregleri incelenmis, ve liderligin kriz yénetimindeki dnemi anlatiimaya

calisiimistir.

Calismanin son bdliminde arastirmanin amaci ve ©Onemi, arastirmanin
orneklemi, arastirmanin gerekgesi, veri toplanmasi ve Kkullanilan istatistiksel
tekniklerle verilerin analizi kisimlarindan olusan arastirmanin metodolojisi b&limu
yer almaktadir. Tirkiye genelinde subeleri bulunan bir bankanin istanbul ili Anadolu
yakasindaki genel mudurliginde calisanlarin, ydneticilerinin karizmatik liderlik
Ozelliklerinin kriz donemlerinde isletme yonetimine etkisi olup olmadigi hakkindaki
dislncelerini analiz etmeye yodnelik bir anket ¢alismasi yapiimistir. Elde edilen

verilerin istatiksel ve tablolar esliginde degerlendiriimesine yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
KRiz YONETIMI

1.1. KRiZ KAVRAMI VE TANIMI

Kriz kendini daha ¢ok ekonomik ve finansal sorunlardan kaynakl olarak
gOsterir. Bu durum o6rgutler bazinda dusunuldugunde farkl faktorler de krize neden
olarak gorulebilir. Toplumsal faktdrlerdeki gelismeler, yasalarda ve siyaset alaninda
yapilan dizenlemeler, sirketlerin arasindaki yaris, global ¢cevre kosullarinda yasanan
degisiklikler, kaynak bulma zorluklari, ginimuzde hizla degigen teknoloji, rekabeti
artiran isletmelerin sayisindaki artig, Uretim bandindaki sorunlar, usulstzlikler dogru

yonetilemedikleri takdirde bir isletme igin krize donusebilir.?

“Kriz terimi, Yunan s6zcugu krinein kelimesinden gelmektedir. Ayrica kriz
kelimesi Yunanca ‘karar’ anlamina gelir. Kriz kelimesi ile kritik yani elestiri kavrami,
‘vargilamak, ayirmak, karar vermek’ anlamlarina gelen Yunanca ‘krino’
sozclginden tiremis terimlerdir. ingilizceye ise ‘crisis’ kelimesi olarak Latinceden
tiremistir. Kelime anlami olarak, TDK Bulyuk Sozlikte, ‘Bir Ulkede veya Ulkeler
arasinda, toplumun veya bir kurulusun yasaminda goérulen gu¢ doénem, bunalim,
buhran’, ‘Bir seyin ¢ok kit bulunmasi durumu’, ‘Bir seye duyulan ani ve asiri istek’ ve
ekonomik manada ‘gokintl’ olarak aciklanmaktadir. ingilizce ifadesiyle ‘crisis’
Oxford Dictionary tarafindan ‘getin sikinti ve tehlikelerin yasandigi bir zaman’ ve ‘zor
ve 6nemli kararlarin alindigi bir zaman’ olarak agiklanmistir. Turkge esanlamlilari

olarak ‘buhran’ ve ‘bunalim’ kelimeleri de kullaniimaktadir.”

isletme literattriinde kriz kavrami, diger disiplinlerdeki anlamindan farkli olarak
ele alinmaktadir. Kriz kavrami aslinda bir degisim sirecini ifade etmek igin
kullanilabilir. Bu surec¢ kaygilarin yiksek olmasi ve zaman baskisinin hissedilmesi
gibi etkenlerle isletmenin Gyeleri arasinda bir gerilimin dogmasina neden olur ama

ayni zamanda alinacak tedbirlerle ortadan kaldirilabilir ya da etkisi minimum dizeye

* Melek Tiiz, Girkan Hasit, vd. Kriz lletisimi Ve Yénetimi, Anadolu Universitesi Yayini No: 2818 Agik
Ogretim Fakiiltesi Yayini No: 1776, s.3.

*Hasan Boztoprak, Kriz Yénetimi Kavramlar ve Aciklamalar,
http://danismend.com/kategori/altkategori/kriz-yonetimi-1/, s.2, ( Erisim Tarihi:28.11.2016).
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cekilebilir. Sure¢ dogru yonetiimedigi takdirde ise isletmenin kapanmasi, igletmenin

kaynaklarinin, hedeflerinin, degerlerinin tehdit altinda kalmasina da neden olur.*

Literatire bakildiginda arastirmacilar tarafindan kriz kavrami ile ilgili ok cesitli
tanimlamalar yapildigi goérilmektedir. Bazi arastirmacilar krizi, aniden ortaya ¢ikan
ve Orgitin varhgini tehdit eden c¢ok koéti bir durum olarak agiklarken, bazi
arastirmacilar ise, krizin organizasyonlar igin iyi bir firsat olabilecegini belirtmiglerdir.
isletmeler bu dénem icinde karsilarina ¢ikacak olan firsatlari en iyi sekilde
degerlendirmelidir. Krizin etkisiyle isletmede olusabilecek muhtemel zararlari en aza

indirmek icin yogun caba harcamalari gerekmektedir.”

Hermann krizi; “organizasyonun ylksek oncelikli hedeflerini tehdit eden, krizi
onlemek icin zamanin kisith oldugu, ortaya ciktiginda karar vericileri hayrete
disuren, bu nedenle ylksek oranlarda stres yaratan bir durum” olarak

tanimlanmistir.®

Kriz, “beklenmeyen ve dnceden sezilemeyen, acele yanit verilmesi gereken,
orgutlerin onleme ve uyum mekanizmalarini etkisiz hale getirerek, mevcut

degerlerini, amaclarini ve varsayimlarini tehdit eden gerilim durumudur.”’

“Kriz, sosyal bilimler alaninda genelde birden bire meydana gelen koétuye gidig
yonindeki gelisme, bunalim gibi kelimelerin yerine kullaniimaktadir. Ekonomik kriz,
mali kriz, finansal kriz, siyasi kriz, hukumet krizi, ahlaki kriz vb. kavramlara yalnizca
gunlik konusmalarda degil, bilimsel terminolojide de ¢ok sik rastlanmaktadir. Sosyal
bilimlerde kriz kavraminin genel bir tanimini yapmak olduk¢a zordur. Yagsanmakta
olan bir durumun ya da karsi kargiya kalinan olaylarin ne derece kriz oldugu kisilere
gbre dedismektedir. Herhangi bir durumu kriz olarak adlandirabilmek igin krizin

temel unsurlari ya da 6zelliklerinin bilinmesi gereklidir.”®

Kriz, dnceden bilinmeyen ya da tahmin edilemeyen bazi durumlarin makro

dizeyde devlet; mikro diizeyde ise isletmeleri tehlikeli sekilde etkileyecek sonuglarin

N Cagla Ersen Coémert, Kriz Yénetiminde Is Olasilik & Is Siirekliligi Planlamalari ve Muhasebe
Bilgi sisteminin Rolii, (der.),Haluk Sumer, Helmut Pernsteiner, Kriz ve Yénetimi Bilgi Universitesi
Yayinlari, 1.Baski istanbul Eylil 2009, s.356.

> Tiiz, Hasit,vd., a.g.e., s.4.

® Harun Semercioglu, Kriz Yénetimi, s.1, https://selcuk.academia.edu/, ( Erisim Tarihi:11.05.2016).

" Cihan Segilmis, Yasar Sari, Kriz Dénemlerinde Konaklama lsletmelerinin Kriz Yénetimi
Uygulamalari Uzerine Bir Arastirma, Silleyman Demirel Universitesi Iktisadi Ve idari Bilimler
Fakdultesi Dergisi, 2010, Cilt.15, Sayi.1.s.502.

8 Coskun Can Aktan, Hiiseyin Sen, Ekonomik Kriz: Nedenler ve Céziim Onerileri, Yeni Tirkiye,
Ekonomik Kriz Ozel Sayisi, Kasim-Aralik 2001, Sayi:42, Cilt:Il, s.1-2.
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olusmasidir. Aniden ve beklenmedik bir anda ortaya ¢ikan olumsuz geligmeler kriz
olarak tanimlanabilir. Normal sureg igerisinde meydana gelen her olay kriz degildir.

Kriz, beklenmedik bigimde ortaya ¢ikan ‘tehlikeli bir durum’ olarak dusundimelidir.

Krizin bir baska 6zelligi ise organizasyonlar igin tehlike olusturmasi ve yeni
firsatlar yaratmasidir. Bundan dolayi krizler tamamen ‘negatif’ 6zellikte bir durum
degildir. Krizlerin bir diger 6zelligi bulasici hastalik gibi yayilma etkilerinin olmasidir.
Bir sektérde yasanan kriz farkl sektérleri de etkilemekte ve o sektdrlerde faaliyet

gOsteren organizasyonlarda kriz yasanmasina neden olmaktadir.

Krizlerin etkilerinin organizasyonlar Uzerinde kisa veya uzun sureli olmasi,
organizasyonlarin krizlere karsi zamaninda gerekli tedbirleri almalarina ve bunlari

uygulamalarina baglidir.®

Kriz genel olarak hizli bir bicimde ortaya cikan, isletmenin mali durumunu,
varligini, isletme calisanlarinin psikolojisini tehdit eder hale gelen, seri bir bigcimde
tedbir alinmasini gerektiren olaylar olarak tanimlanir. Kriz durumu igletmelerin
icerideki ve disaridaki sartlarinda hizli bir bicimde meydana gelen degisim
sonucunda olusur ve basta isletme faaliyetlerini tehdit eder hale gelir. isletmedeki
yoneticiler ve calisanlar arasinda karmasaya, sok edici etkilere, beklenmeyen
gelismelere, korkuya, panik durumunun olusmasina, zamanin sikismasina,

saskinliga, gelecek konusunda endise diizeyinin yilkselmesine neden olur.*°

Yapilan tanimlardan da anlasildigi gibi herhangi bir olayin kriz olup
olmadigindan s6z edilebilmesi igin bazi kosullarin olusmasi gerekmektedir. Bunlar;
birinci olarak, énemli oranda degisime neden olabilecek bir tehlikenin varligi, ikinci
olarak, bu olayla basa c¢ikilamayacaginin anlasilmasi ve son olarak ise, s6z konusu
olayin orgutun varhgina yonelik bir tehdit olusturmasidir. Dolayisiyla, rutin

gelismelerin ve sorunlarin, ‘kriz’ olarak degerlendirilmeleri miimkiin degildir.™*

° Coskun Can  Aktan, http://www.canaktan.org/yonetim/kriz-yonetim/nedenleri.htm,  (Erisim

Tarihi:19.11.2017).

1 Fevzi Okumus, isletmelerde Kriz Yénetimi Ve Krizlerin isletmeler Uzerine Olasi Etkileri, Iktisadi
ve Idari Bilimler Dergisi, 2003 Say!: 1-2, s.204.

™ Muzaffer Aydemir, M. Kemal Demirci, Son Dénemlerde Yasanan Krizlerin isletmeler Uzerindeki
Olumlu Etkilerinin Analizi, Cumhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, Mayis 2005 Cilt :29 No:1,
S.66.


http://www.canaktan.org/yonetim/kriz-yonetim/nedenleri.htm

1.2. KRiZIiN OZELLIKLERI

Krizin genel 6zellikleri, kurumun vizyonunu ve varligini tehdit etmesi, kurumun
onleme ve 6ngérme mekanizmalarini yetersiz birakmasi, acil midahale gerektirmesi
ve zaman baskisi, beklenmedik ve ani degisiklikler getirmesi, karar vericilerde
gerilim yaratmasi, korku ve panige yol agmasi, kontrol edilme gicligl olmasi,
yasamsal bir donim noktasi olmasi, kurumun imajini, insan kaynaklarini, finansal

yapisini ya da dogal kaynaklarini tehdit etmesi olarak siralanabilir.*?

Kriz déneminin en belirgin 06zelligi belirsizliktir. Belirsizlik arttikga, kriz

siddetlenir ve ¢6zim ydntemi bulma geregi de o oranda ivedilik kazanir.

“Kriz, sosyal bilimler literatiriine 30-40 yil énce girmis bir kavramdir. Krizleri

temsil eden Ug¢ 6zellik bulunmaktadir:

e Krize neden olan olaya cevap vermek igin, son derece sinirli bir zaman olmasi,

o Krize kaynaklik eden olaya ait eldeki bilgilerin glvenilmeyecek derece belirsiz
olmasi,

e Krizin mevcut maddi kaynaklara ve en 6nemlisi insan kaynaklarina yonelttigi
tehdittir.”

Mitroff'un krizin genel niteliklerine iligskin goérisu su sekildedir: BayUk krizlerin
nedeni teknik sorunlarin ve insan unsurunun karisimidir. Bu yikimin asil nedeni de
hatali yerlestirilen bir contadan kaynaklanmaktadir. Mihendislikte yapilan bir
tasarim hatasi bu yikima sebep olmustur. Tium bunlarin yaninda kazani basta
¢okerten sebep, tekrarlayarak kendini gosteren hatalarin dikkate alinmamasidir.

Bunun arkasinda yatan sebep ise biirokrasidir.*?

Prof. Dr. Burhan Aykag ise krizin dzelliklerini su sekilde tanimlamistir:

e Orgiitsel yapilarin, degerlerin ve normlarin olumsuz yénde etkilenmesi,
e Beklenmedik gelismelerin meydana gelmesi,

e  Kriz durumunun tahmin edilememesi,

¢ Onleme mekanizmalarinin yetersiz kalmasi,

e Krizin, érgutiin amag ve varligini tehdit etmesi,

12Sule Tankut Tugcu, Kriz Yénetiminde Liderlik Kavraminm Onemi, Selguk Universitesi iletisim
Fakultesi Akademik Dergisi, Cilt: 3, Sayi:2. 2017. s.16.
3 Hasan Tutar, Kriz ve stres Yénetimi, Seckin Yayincilik 2. Baski, Ankara -2007, s.18.
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e Krizin 6nlenmesi ve alinmasi gereken onlemler icin yeterli bilgi ve
zamanin bulunmamasi,
e Alinan 6nlemlerin ivedi olarak uygulamaya konulmasini gerektirmesi,

e Orgiit yénetiminde gerilim yaratmasi.*

Krizlerin 6zellikleri, orgitlerin faaliyet gosterdigi sektére ve alanlara goére
degisiklik gdsterebilir. Orglt yéneticilerinin krizlerin dzelliklerini algilama sekli krizi
onlemede etkili olabilir. Yoneticiler krizleri tehdit olarak algilayip gerekli énlemleri

zamaninda alirlarsa krizlerde basarilari artar.

1.3. KRIiZE NEDEN OLAN FAKTORLER

Birer acik sistem olarak o&rgutlerin gevresi sirekli ve hizli bir sekilde
degismektedir. Olaylarin ¢ok yoénliliga dogal olarak belirsizlik ortamini ve buna
bagl olarak gelecegi tahmin glg¢liguini beraberinde getirmektedir. Cevredeki
belirsizlik ve degisiklikler, isletmeleri sidrekli olarak beklenmedik tehdit veya
firsatlarla karsi karsiya birakmaktadir.’® Orgiitlerin basarisi ve yasamlarini
surdtrmeleri buylk dlglide ¢evrenin yarattidi tehditleri ve firsatlari zamaninda gérip
degerlendirmelerine baglidir. ister tehdit ister firsat olsun, organizasyonlari krize

sevk edebilmektedir.

Krizlerin nedenleri ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde; krizlerin
nedenlerinin kurum digi gevresel faktorler ve kurum igi yapisal sorunlar olarak iki

gruba ayrildig1 gorulmektedir.

Organizasyonlarin krizlerden etkilenmelerinin en 6nemli sebeplerinden
bazilari soyle aciklanmistir; etkin bir liderden yoksun kalmalari, organizasyonun
finansal kaynaklarinin dogru yonetilememesi, cagdas yonetim tekniklerinin
uygulanmamasi veya benzer Ozellikte 6rgltin kendisinden kaynaklanan hatalar,
orgutlerin ideal buyuklikten uzaklagmalari, yénetim yapisinin asiri merkeziyetgi hale
gelmesi gibi yapilan yanhglardan dolay orgutler krizle kargi kargiya kalirlar, bazen
de cevrelerinde meydana gelen dogal afetler, faaliyette bulunduklari Glkelerin
ekonomisinde meydana gelen olumsuz gelismeler, yasal degisiklikler, teknolojide

yasanan gelismeler de orgiitlerin krizle karsilasmasina neden olmaktadir.*®

1 Burhan Aykag, Kamu Yénetiminde Kriz ve Kriz Yénetimi, Gazi Universitesi iktisadi idari Bilimler
Fakiltesi Dergisi, Cilt 3, Sayi 2, 2001, s.125-126.

% Osman Uysal, Liderligin Anatomisi, 1. Baski, Akgcag Basim Yayim Pazarlama, Ankara 2007, s.33.
' Aydemir, Demirci, a.g.e., S.66.



1.3.1. Dis Cevre Faktorleri

Dis etkenlerden kaynaklanan nedenler igletmelerin krize girmesindeki en
dnemli faktordir. isletmeler cevrelerindeki etkenlere acgik yapilari sebebiyle her
zaman farklilagsabilecek degisken bir ortam iginde bulunurlar. Kriz durumu ortamin
belirsiz olmasindan ve karmasadan beslenir. Dis ¢evre faktorleri isletmenin kontroli
disindaki  faktorlerdir ve  orgutlerin - bunlarin  lzerinde bir egemenligi
bulunmamaktadir. Dis cevre faktorlerinde isletmenin bagimhhginin etkisi blyuk
oranda olmaktadir, igletmenin disariya olan bagimliigi ve disaridaki etkenlerin
isletmenin kontrolli Gizerindeki etkileri burada kendini hissettirir.'” Hizli gelisen ve
degisen gunumiz dunyasinda dis cevresindeki degisiklikler ayak uyduramayan

isletmelerin kriz durumuyla karsi karsiya kalmasi muhtemeldir.

isletmeleri etkileyen dis cevre faktorlerinin etkisini denetleyebilmek igin
isletmenin dis cevreyi devamli olarak incelemesi gerekir. Dis c¢evre faktorleri
teknolojiyle badlantili olabilecedi gibi ekonomiyle, toplumla, kaltlrle, siyasi

gelismelerle, dogal cevreyle de ilgili olabilir.

1.3.1.1. Dogal Felaketler

Dogal felaketler, dogdal ¢evre ile ilgili aniden ortaya ¢ikan gelismelerdir. Dogal
afetler, daha o6nceden fark edilmesi pek mumkin olmayan (deprem, yangin, su
baskini, kuraklik) gibi felaketler krizlerin en &nemli sebeplerindendir, dogal
afetlerden kaynaklanan kriz durumlari, genellikle negatif unsurlar igeren, toplumsal,
siyasi, ekonomik ve dogal yasamda uzun sureli etkilere neden olurlar, dnlenmesi

kolay olmayan, insanlari ve belirli bir blgeyi etkisi altina alan olaylardir.*®

Dogal felaketler organizasyonlarin ¢evrelerine entegre olduklari durumlarda
meydana geldikleri ¢evredeki organizasyonlarin faaliyetleri (zerinde etkili olurlar.
Dogal felaketlerin neden olabilecegi krizlere karsi énceden hazirlik yapmak ileride
meydana gelecek dogdal felaketlerden kaynakh krizlerin zararini azaltir. Yonetimler
tarafindan oOnlenemeyen, dogal faktorler, sadece organizasyonlari degil, ayni
zamanda toplumu da etkileyen olagandisi durumlar olmasi yéninden dikkat
cekmektedir. Dogal felaketlerin neden oldugu krizlerin diger krizlerden farkli olmasi

etkilerinin daha fazla ve uzun slrmesi, bu krizlerin gelisimine iligkin belirti ve

Y Nurullah Geng, Yénetim Organizasyon-Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Seckin Yayincilik
3.Baski Ankara, 2004, s.338.

8 Hikmet Yavas, Dogal Afet Yénetimi Ve Yerel Giindem 21 Calismalari Kapsaminda izmir’de
Deprem Riski, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Cilt 3, Sayi:3, 2001, s.120.
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uyarilarin olmamasi, erken uyari sistemlerinin ve kriz dnleme mekanizmalarinin

devre disi kalmasidir.*®

1.3.1.2. Teknolojik Yenilikler

Teknoloji cagini yasadigimiz ginimuzde, teknolojik degisikleri takip ederek bu
gelismelere uyum saglamak, gelismekte olan isletmeler igin ¢ok 6nemlidir.
isletmelerin kullandigi teknik ve yontemlerde hizli bir degisme ve yenilik yasaniyorsa
bu durum isletmelerin temel amaclarini etkiler. Krizin ortaya ¢ikmasinda teknolojik
gelismelerin hizi, bu gelismelere uyum sureci ve igsletmelerin teknolojiye bagimlihk
orani ¢ok etkilidir. Geligen bir teknoloji, isletmenin Urettigi mal ve hizmetin yerine
gecebilecek yeni mamuller ve faaliyet alanlari ortaya c¢ikarmigsa o6rglt igin kriz

kaginilimaz bir durumdur. %°

Teknoloji dinyasinda yasanan hizli gelisim calisanlarin bilgi ve becerilerini
yetersiz duruma getirmektedir. Gelisen teknolojideki yeni donanim ve sistemler
insanlar i¢cin sdrekli 6grenme ihtiyaci olusturmakta, teknolojide yasanan bu
gelismeler karsisinda isletmeler calisanlarina gerekli imkani saglayamazsa, bu
durum caliganlarda strese neden olur ve yeni teknoloji kigilerde gorevini yapamama
disuncesi olusturur. Teknolojide yasanan gelismelerin krize neden olmasinin bir
nedeni ise insanlarin karasizliklari ve bu gelismelere karsi kuskulari, degisimi kabul

etmekte isteksiz davranmalari ve geleneksel yéntemlere bagli kalmalaridir.”*

Bu baglamda igletmelerin yasamlarini devam ettirebilmek icin gelisen
teknolojiyi takip etmeleri ve bununla ilgili personellerine gerekli editimi saglamalart,
isletmelerin piyasadaki rekabet glcind artirmasi ve rakiplerine kargi Ustinllk

saglamsi agisindan ve oldukg¢a dnemlidir.

1.3.1.3. Genel Ekonomik Belirsizlikler

Orgitlerde krizin ortaya g¢ikmasinin nedenlerinden biri de ekonomik
belirsizliklerle ilgilidir. Orgltler hiyerarsik olarak dustintldiigiinde ekonomik sistemin

bir alt sistemi olarak digunulebilirler. Ekonomik sistemi etkileyecek herhangi bir

% Arslan Gokhan, Liderligin Kriz Yénetmine Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Marmara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul,2013, s.41. Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi.

0 Hitay Baran, [sletmelerde Kriz Yénetimi, A& G Biilten) Arastirma ve Meslekleri Gelistirme
Mudurligu,2009. ( Erisim Tarihi:09.11.2017).

2 Yasar Ibrahim Kurtulus, Kriz Yénetiminde Liderlik ve Liderlik Ozelliklerinin Degerlendirilmesine
Yénelik Bir Arastirma, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli, 2009. s.19.
Yayimlanmis Yuksek Lisans Tezi.
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dengesizlik, risk durumu dolayisiyla onlari da etkileyecektir. Orgitlerin iligki iginde
oldugu ekonomik ¢evre; rekabet durumu, dogal kaynaklar ve bunlardan faydalanma
seviyesi, genel olarak ekonominin yapisi benzeri etkenlerden meydana

gelmektedir.??

“Ekonominin dengede olmasi ile Ulkelerin siyasi yapisi arasinda dogrudan bir
iliski bulunmaktadir. Toplumda olusturulacak ekonomik 6rgltlenme sekillerinin,
siyasal ve politik yapiya uyumlu olmasi gereklidir. Devletin, ekonomik faaliyetlerin
icinde yer alip almamasi veya ekonomik olaylara mudahale sekli ve yodunlugu,

orgiitlerin faaliyetlerini dogrudan etkilemektedir.”?

Genel ekonomik belirsizlikler érgutlerin faaliyetlerini dnemli élglide etkiler.
Ekonomideki iktidarsiz bir durum belirli dlgllerde ve kisa sureli oldugu taktirde
etkileri sinirli kalir. Ekonomideki blyilk ve uzun sureli dalgalanmalarin etkisi ise
orgutlerde krizlere neden olabilir. Genel ekonomik belirsizliklerden kaynaklanan
krizlere kargi igletmelerin 6nceden alacagr bazi tedbirler bu tlr krizlerin

onlenmesinde etkili olabilmektedir.

1.3.1.4. Sosyokulturel Faktorler

isletmeyi etkileyen faktérlerden biri de sosyokiiltirel faktérlerdir. Bunlar
isletmenin etrafindaki kisilerle baglantilidir. Bu Kisilerin fikirleri, yasama sekilleri,
davraniglari, de@erleri ve dinin inanislarini etkileyen kultarel, egitim, demografik,
etnik ve cevresel sartlar tanimlanabilir. igletmenin ortaya koydugu Grinin
secgilmesinde ve Uretim tekrarinda bolgesel farklilagsmalar, toplumsal biling, dini
inaniglar, ahlak yapisi, sorumluluk duzeyi, dil, nifusun yapisi, kdy-kent orani gibi
etkenlerde rol almaktadir. Toplumsal faktérler insanlarin aralarindaki iliskinin

yapisiyla da ilgilidir.

Krizin ortaya gikmasinda orgutun toplumu ve gevresinin iyi okuyamamasi bir
sebep olarak dusunulebilir. NUfusun yapisi ve igeridi, toplulugu olusturan deger
yargilari, kultirel ¢cevre ya da moda anlayigi gibi konular 6rgut icin birer firsat olarak
gorilebilecegi gibi ayni zamanda bir tehdit olarak da algilanabilir. Toplumsal, kaltirel
alanda olusan degisimler 6rgitten bagimsiz olarak dustntlmemelidir. Batin bu

etkenleri gorip krizi anlayamayan ya da firsatlari dederlendiremeyen 6rgit kriz

2 Tutar, a.g.e., s.30.
% Tutar, a.g.e.,s.79.
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tehlikesiyle karsilasacaktir.*® Sosyokiiltirel ¢evre degiskenleri imkan ve firsatlar
yaratma, tehdit ve tehlike kaynadi olusturma bakimindan c¢ok &nemli etkiler

olusturabilmektedir.®

1.3.1.5. Hukuksal ve Politik Diizenlemeler

Hukuk sistemi, igsletmeleri disaridan etkileyen dnemli bir ¢cevresel faktordir.
Orgiitlerin bulunduklari Glkelerdeki siyasi ve yasal degisimler érgltleri pozitif ve
negatif ydnlerde etkileyebilmektedir. Bunlarin yaninda etkinlikte bulunulan dlkedeki
siyasi rizikolar orgutler igin 6nemi yadsinamayacak bir kriz yaratim araci olabilirler.
Ulkedeki siyasi erkin mali, yasal, kltirel, toplumsal alanda alaca@i kararlara ayak
uyduramayan o&rgutler krizle ylz ylze kalacaklardir. Bu nedenle kriz déneminde

kararlarin hizlh bir sekilde alinmasi gerekmektedir.

Orgdtler hiyerarsi icinde kendilerinden Ustte bulunan devletin yasalarindan
bagimsiz olarak dusunulemez. Her ne kadar isletmeler global dlcekte ya da ulusal
olarak etkinliklerini devam ettirse de sonug¢ olarak bir devletin sinirlari dahilinde
bulunmaktadirlar.?® Yasalar, ydnetmelikler gibi toplum icin diizenleyici niteliginde
olan kurallar butlini Ulkeyi idare eden yapi tarafindan olusturulurlar ve Ulkedeki
hukuk sistemi bu sekilde kurulmus olur. Zaman zaman devletler de piyasaya etki
edebilir. Fakat bu etkiler devletlerin ekonomideki yonetim anlayisina gore fakli
sekillerde kendini gdsterir. Bu etkiler kimi 6érgitler icin bir sans faktori olabilirken

kimileri igin ise kriz yaratabilecek bir etken olabilir.’

1.3.1.6. Uluslararasi GCevre Faktori (Kiiresellesme)

Uluslararasi gevre faktoru (kuresellesme) orgutlerin kriz yagsamasinda en etkili
olan dis faktérlerden biridir. Uluslararasi c¢evre faktéri dinya Uzerinde gelisen
iletisim teknolojileriyle birlikte ulkeler arasindaki sinirlarin  kalkmasi olarak
tanimlanabilir. Dinyada artan kuresellesme igletmelerin faaliyetlerinde degisiklik

yapmalarini zorunlu hale getirmistir.*®

2 Tuncer Asunakutlu, Serkan Dirlik, Kriz Yonetimi Stratejileri Ve Kriz Sonrasi Yeniden Yapilanma,
(der.) Haluk Sumer, Helmut Pernsteiner, Kriz ve Yénetimi, Bilgi Universitesi Yayinlari, 1.Baski,
istanbul, 2009, s.38.

* Eren,a.g.e.,s.127.

% Tutar, a.g.e.,s.32.

" Geng, a.g.e.,s.364.

% Erol Eren, Stratejik Yoénetim ve Isletme Politikasi, Basim Beta Basim ve Yayim Dagitim A.S.,
9.Baski, istanbul, Nisan 2013,s.338.
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Dinyada yasanan kuresellesme olgusu yerel dlgekte kalabilecek drgutlerin
dinya capina yayilabilecek bir geniglemeye sahip olabilmelerine neden olmustur. Bu
sayede ekonomik, politik, kdltirel tum yapilarin birbirleri ile ve dunyadaki diger
esdegerleriyle olan iligkisi de artmistir. Dinyanin herhangi bir bolgesinde ortaya
cikan kriz sadece o bolge ile sinirli kalmayip dinyanin bagka bir yerindeki orgutleri

de etkileyebilmektedir. Bunun nedeni de kiresellesme olgusudur.

Uluslararasi piyasalarda meydana gelen; sosyal, kdltlrel, ekonomik ve
teknolojik alandaki degisme ve gelismeler daha ¢ok uluslararasi piyasalarda faaliyet
goOsteren isletmeler ile buylk olcekli isletmelerin krizle karsilasmasina neden
olabilmektedir. Uluslararasi piyasada faaliyet gosteren bu isletmeler icin uluslararasi
piyasalardaki degisimler mamul karmalari, fiyat, dagitim ve pazarlama gibi faaliyetler
Ozel 6nem arz etmektedir. Bu isletmelerin faaliyette bulunduklari devletler arasinda
meydana gelebilecek politik kriz, savas ve yapillacak anlasma veya yasal
mueyyideleri zamaninda ve etkin bir sekilde izlemeyen isletmeler krizlerle karsi

karslya kalabilmektedir.?

1.3.1.7. Rekabet Faktori

Dunyada serbest ticaretin artmasi ile kiresel dlizeyde ortaya ¢ikan rekabet
faktoru isletmelerin sik sik kriz yasamasinda etkili oimaktadir. Rekabet, isletmelerin
krizle karsilasma riskini artiran bir faktérdir. Isletmenin yeni yatirm alanlarina
yonelip, bu alanlarda basarisiz olmasi, faaliyet alaninda yeni rakiplerin ortaya
¢lkmasi, kaliteli ve dusuk maliyetli ikame mallarin Uretiimesi igletmelerin kriz
yasamasina neden olmaktadir.

Rekabet faktorinin giderek arttigi gunumuizde, o&rgutlerin yasamlarini
surdurebilmelerinin  en o6nemli sarti, degisim olgusunu zamaninda c¢ok iyi
anlamalarina ve buna uygun stratejiler gelistirmelerine baghdir. Misteri yapisindaki
degisim, kuresellesen dinya, igletmelerin rakipleri ile mucadele edebilmek igin
musterilerine yonelik stratejiler gelistirmesine ve yeniden yapilanmasini zorunlu hale
getirmistir.®

Coskun Can Aktan gére; “Bilgi ve iletisim Teknolojilerindeki gelismeler,
malzeme teknolojisindeki yenilikler teknolojik buluslarda bazi organizasyonlar igin

2 seda Kaya, Kriz Yénetimi ve Ekonomik Krizlerin i§letmeler Uzerindeki Etkileri, istanbul Teknik
Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisli, Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi, 2009, s.11.

% Mahmut Tekin, Ercan Cicek, Isletmelerde Rekabet Ustiinliigii Saglamada Farkli Bir Yaklagmm:
Deger Temelli Pazarlama, V. Ulusal Uretim Arastirmalari Sempozyumu, istanbul Ticaret Universitesi,
25-27 Kasim 2005, s.63.
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firsat anlamina gelirken, bazi organizasyonlar icin ciddi sorunlara neden olabilir.
Ornegin bilim ve teknoloji diinyasindaki gelismelerin ¢ok gerisinde kalan

organizasyonlarin ayakta kalabilmeleri ¢ok gugtur. Bilim ve teknoloji, rekabet gucunu

belirleyen en temel unsurlardan birisidir.”**

Rekabet bir igletmenin faaliyetlerine etkide bulunan sartlarin tamaminda
meydana gelen bir kavramdir. Rekabet isletmeler arasinda fiyat, hizmet gibi farkli
faktorlere dayall olarak gergeklesebilir. Gelisen ekonomik kosullarla birlikte rekabet
anlayisinda da degisimler olmus dretim, maliyet, kalite alaninin disinda hizmet
icinde firmalar aralarinda yarigir hale gelmis ve Ozellikle gunimuizde hizmet
alanindaki rekabet 6n plana ¢ikmaya baglamistir.

1.3.2. Orgiit igi Faktorler

“Krizlerin, organizasyonun kendi i¢ yapisindan ve yonetiminden kaynaklanan
nedenleri de olabilir. Optimal blyukllikten uzaklasmig, merkeziyetci ve hiyerarsik bir
organizasyon yapisli, etkin olmayan liderlik ve mali ydnetim, organizasyonda ¢agdas
yonetim tekniklerinin uygulanmamasi gibi nedenler krizlere neden olabilecegi gibi bu
belirtilen faktorlerin bulunmamasi, organizasyonun kriz ortaminda krize karsi

koyabilme giiciinii de sinirlandirarak érgiitlerde krize neden olabilir.”*?

Orglitlin yapisi ve yonetim sekli, krize sebep olacak 6rgit igi faktorler arasinda
gOsterilebilir. Bu faktorler arasinda sayilacaklar birbirinden farkh olsalar da séyle
siralanabilir: Kurumlarin gegmisleri ve ayakta kalabilme sireleri, 6rgitin yapisi ve
kalturayle ilgili problemler, yaklasan krizi fark edememe, farkli faktorlerin birbiriyle
etkilesimi, alinan yanlis kararlar, kararsiz durumda kalinmasi, orgutin tepe
yonetiminin yetersizligi, orgutin yasam evresi seklinde sayilabilir. Bu etkenlere
bakildiginda bunlarin 6rgutin yapisina ve yonetimin niteliine dayali olduklar

gorilebilir.*

#Coskun  Can  Aktan, http://www.canaktan.org/yonetim/kriz-yonetim/nedenleri.htm,  (Erisim
Tarihi:19.11.2017).

%2 Aktan, Sen,a.g.e,.s.8.

®Muharrem Glines, Eylem Beyazit, Ozel Isletmelerde Kriz Yénetimi Uzerine Genel Bir
Degerlendirme, Aksaray Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Temmuz 2010, Cilt: 2,
Say!: 2, s.19.
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1.3.2.1. Orgiitsel Yapi

Genel anlamda o6rgutsel yapi, orgutteki gérevlere iliskin rollerin belirlenmesi,
dagitiimasi ve koordine edilmesini kapsayan iligkiler seklinde tanimlanabilir.®*
Orgltsel yapi, 6rgitiin insan kaynaklarinin ilgilendigi ve diizenledigi amaca yénelik
bir yoldur. Bir 6rgltin yapisi, ¢evresinin nasil degistigine bagh olarak sert ya da
esnek olabilir. Yapinin diger dnemli bir yéni de dnemli kararlarin nerede alindigina

bagli olarak ortaya gikmaktadir.*®

Orgiitsel yapi, krize neden olan oérgitsel etkenler arasinda sayilabilir.
isletmelerde krize sebep olabilecek érgiitsel yapidan kaynaklanan faktérler; drgiitsel
yapinin, cevresinde olusan degisimlere uyum go&steremeyecek derecede kati
olmasi, karar alma ve uygulamada yavaslik, sik yapilan énemli hatalar, calisanlar ve
yonetim arasindaki iletisimin dizenli olmamasi, asiri merkezcil yénetim politikasi,
isletmenin belirgin misyonunun olmamasi, inovasyon ve vyaraticilk konusunda
yetersizlik, birimler arasi c¢atisma ve calisan sirkilasyonunun fazla olmasi,
galisanlarin devamsizliklarinin yuksek olmasi, calisanlarin memnuniyetsizligi,

orgutsel yapidan kaynaklanan krizlere neden olabilmektedir.

1.3.2.2. Ust Yénetimin Yetersizligi

Orgltlerin st ydnetiminde goérev alan kisilerin cevrede meydana gelen
degismeleri iyi takip edip, gerekli bilgiyi toplama ve dederlendirme gibi konularda
deneyimsiz ve yetersiz olmalari 6rgltlerin kriz yasamasina neden olan faktérlerden
biridir. Orgutler, varliklarini devam ettirdikleri slrece degisik tirde krizle karsi
karglya kalabilirler. Ust yonetim tarafindan, ortaya cikabilecek krizlere etkili bir
sekilde mudahale edebilmek amaciyla, olasi risklerin analiz edilerek buna yodnelik
tedbirlerin alinmasi 6nemlidir. Yasanmakta olan bir sorunu ciddiye almayan veya
bunlara kisa sureli ¢ézimler Ureten kurumlarin, ilerleyen zaman surecinde krizlerle
karsilasma olasiligi yuksektir. Ginumuizde surekli degisen piyasa kosullarinda
krizlerden etkilenmeden varliklarini devam ettiren érgutler, karsilastiklari krizleri etkili

ve basarili bir sekilde yénetenlerdir.*®

* Aydan Ordu, Abdurrahman Tanriégen, ilkégretim Okullarinda Orgiitsel Yapi ile Orgiit Saghéi
Arasindaki lligkiler, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Sayi 33, Ocak 2013, s5.94.

% pira, Sohodol, a.g.e., s.105.

% Turgut Karakose, Orgiitler Ve Kriz Yénetimi, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler
E-Dergisi, 2007, s.2.
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Orgiitlerde ydneticilerin rolii kriz ddnemlerinde ortaya ¢ikmaktadir. Krizi hangi
yontemle ¢ozebilecegini bilmeyen yonetici kendisini eder gunun sartlarina gore
hazirlamamigsa guincel bir sorunu eski bir ydntemle ¢ézmeye kalkiyorsa, ydnetici o
orgutte sorunu kendisi ¢ikarmig anlamina gelecektir. Krizle ilgili sorunlari guncel bir
sekilde yorumlayip algilayabilen yoénetici c¢ézimde blylk rol oynayacaktir.
Yoéneticinin roli basarida kendini goésterdigi gibi alinan olumsuz bir kararda da

basarisiz yoneticinin etkisi fazlasiyla gorilmektedir.

isletmelerin krize yakalanmalarinin en 6nemli nedeni, isletmede Ust
yonetimde yer alan yoneticilerinin krizi gérmemeleri ya da érgutl krizden kurtarma
yoniinde vyetersiz olmalaridir. Ust yénetimden kaynaklanan krizlerin nedenleri

sunlardir:*

e Isin basindaki kisinin gelecedi okuma kabiliyetinin diisiik olmasi,

e Yoneticinin guncel sorunlari kavrayamama onlari halen eski yontemleri
kullanarak ¢bézmeye c¢alismasi,

e Cevrenin hizla farkhlagmasina ayak uyduramama,

¢ Yoneticinin ortaya ¢ikan sorunu kriz olarak algilayacak yapida olmamasi,

o Etraftaki gelismelerle ilgili veri toplamada yeterli olmama,

o Kirizin fark edilmemesi ya da krizle ilgili belirtilerin dikkate alinmamasi.

1.3.2.3. Bilgi Toplama ve Degerlendirmede Yetersizlik

GUnUmuzde bilgi bir deger ve kaynak durumundadir. Bilgiyi olusturanlar
glclerini emek, sermaye gibi unsurlardan degil bilgiden almaktadirlar. Bilgi
baslangictan beri vardi; ancak kullanim alani tarihin higbir déneminde bu kadar
islevsel degildir. Bilgi artik yeni anlamiyla iglere uygulanmaya baslanmigtir. Degisimi
takip etmek, devamli bilgi ile calismayi gerektirir. Krizde dogru karar verebilmenin en
Onemli araglarindan birisi bilgiye sahip olmaktir. Cinku bilgi sahibi olan yonetim
kararsizliklardan da uzaklasmis olacaktir. Alinabilecek olan yanlis kararlara ya da
kararsiz bir duruma yer olmayacaktir. Dogru bilgi sayesinde alternatif ¢ikis yollar

hazirlanacak ve bu sekilde krizden gikisinda énii agilmis olacaktir.®®

Bilginin paylagimi krizin oldugu durumlarda kriz yonetimi konusundaki onemli

boélumlerden birini olusturmaktadir. Bilgilendirme krize dusmeden yapilimalidir.

*’ Bakan, a.g.e., s.230-231.
*® Geng, a.g.e.,s. 367.
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Bilginin kimlerden hangi sekillerde, hangi sebeplerle alinacagi ve yine ayni sekilde
kimlere hangi sekilde, hangi sebeplerle verilecegi tespit edilmelidir. Toplanan verileri
bilgiye donusturme ve bu bilgileri, karar surecglerinde basarili bir bicimde kullanma
becerisinin gosterilememesi, gergekte bir yoneticilik problemidir. Yoneticilerde
olmasi gereken vasiflardan biriside hi¢ sUphesiz ki eldeki bilgiler yardimiyla

éngoriide bulunabilmektir.*

Yoneticilerin orgutlerin gevrelerinde meydana gelen olumsuzluklarla ilgili
sinyalleri fark edememeleri krize yol acmaktadir. Bu ise acikga ya ihmal ya bilgi
toplayamama ya da tecrubesizlikle ilgilidir. Yénetimin farkina varamadigi ancak
onceden tahmin edilebilen durumlarda isletme ya olusturdugu modellerde eksik ve

tecriibesizdir ya da yoneticiler plan hazirlamada basarili degildir.*

1.3.2.4. Orgiitiin Yagam Evresi

isletmelerin yasam sireci ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde
isletmelerin yasam slrecinin dogus, gelisme, olgunlasma, gerileme ve c¢okus
seklinde gerceklesen bes evreye ayrildi§i gorulmektedir. Bu evrelerden satislarin
azaldigi ve karhligin dustugu gerileme ve ¢oklus donemi krizlere en acik
evredir. Isletmelerin  6zellikle bilyiime ddneminde kontrolsiiz bir biyime
gerceklestirmesi, yetki, sorumluluk, karar verme, o&rgutleme ve denetim
konularinda c¢atismalara neden olmaktadir. Ayrica arz talep dengesini

gbzetmeden bir bliyiime de yine igletmelerde krize neden olmaktadir.**

isletmelerin bazi evreleri potansiyel olarak krize girebilecekleri evreler olarak
gorilebilmektedir. Bunlardan biri risk barindiran ve o6nemli derecede kaynak
kullanimi gerektiren “kurulug” evresidir, belli bir istikrara ulasma ¢abalarinin
yogunlastigi evre olan “gelisme” evresi igletme igin en kritik evredir, birtakim i¢
dengesizliklerin goruldugu “buyume” evresi ise digeridir. Gerileme evresi ise igletme
yoneticilerin gerekli midahalede yetersiz kaldigi evredir. Bunlar isletmelerin yasam
déngiilerine bagh olusan riskler olarak ele alinabilir. isletmelerin iginde bulunduklari

evrelerin her birinde isletme disaridan ya da iceriden gelen farkli dinamiklere uygun

* Tutar, a.g.e., s.38. ) _

4 Omer Dincer, Stratejik Yonetim Ve Isletme Politikasi, Timas Yayinlari, 1. Baski Istanbul, 1991,
s.273.

“! Secilmis, Sari,a.g.e., 5.504.
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sekilde davranamaz ve gerekli olan midahaleyi zamaninda yapamaz ise krizle kargi

karslya kalabilmektedir.**

1.3.2.5. Orgiit Kiiltiirii ve iklimi

Orgltlerin kimligini onlarin, kendilerine dzgu iklimleri ve kdltirleri belirler.
Orgit kiltirinin ve orgit ikliminin 6rgit calisanlar agisindan énemi sinerjik etki
dogurmasina baghdir. Orgiit kiiltiri ve iklimi, érglitsel baghliga artirip motive edici
bir nitelige sahip ise bunun sonucunda verimlilik ve etkinlik ortaya gikar. Orgiit iklimi
ve kultart, gahsanlarin performanslarini olumsuz ydnde etkiliyor ise bdyle bir
orgutiin krize karsi savunma mekanizmalarinin ise yaramayacagi gibi krizden
kurtulmasi da kolay olmayacaktir.*® Orgit kiiltiir(i, 6rgiitiin deger, inan¢ ve mantiksal
durumlarin krize egilimli olup olmamasiyla iligkilidir. Krize hazir bir érgutte kriz akilci

bir mantik icinde degerlendirilir.**

Orgat iklimi “birbirleri ile iliskisi olan bireyleri etkileyen tutum ve deger
yargilarindan olusan, onlarin inang, tutum ve davraniglarindan etkilenen psikolojik
bir durumdur”. Orgit kiiltiir( ve ikliminin ¢alisanlarin sahip olduklari degerlere yakin
olmasi, onlarin motivasyon ve performansini arttirabilmesi igin, bazi 6zelliklerinin

olmasi gerekir:

e (Calisanlarla ayni inang ve degerler sahip olmasi, onlarin inang ve
degerlerini yasamalarina imkan vermesi,

e Basarilarin sik sik dile getirilmesi,

e Orgltsel ve kisisel hedeflerin birlestirici dzelliginin olmasi, ¢alisanlarin
isletmenin vizyonunu benimsemesinin saglanmasi,

e Orgitiin fakll dizeyler arasinda, ortak bir sorumluluk anlayisinin
olmasi,

e Calisanlar igin kariyer gelistirme, terfi ve kisisel gelisim imkanlarinin

olmasi.

Orgiit calisanlarinin érgit kiltirini ve iklimini yanlis anlamalari veya iklim ve
kalturan kigilerin motivasyonunu olumsuz yonde etkilememesi yukarida siralanan

dzelliklere sahip olmasina baghdir. Orgitsel kiltir ve iklim bu 6zelliklere sahip

2 pydemir, Demirci,a.g.e., s.67.

*3 Geng, a.g.e., s.369.

* Ferudun Sezgin , Kriz Yoénetimi, http://docplayer.biz.tr/9259564-Kriz-yonetimi-ferudun-sezgin-gazi-
universitesi, s.185, (Erisim Tarihi:09.03.2017).
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degilse orgitsel islevini yerine getiremeyecek, karsilastigi krizlere karsi etkili bir

miicadele edemeyecek ve krizi ydnetmekte basarili olamayacaktir.*

1.4. KRiZ TURLERI

Kriz tarleri arastirmacilar tarafindan, orgutin icinde bulundugu cevreye,
orgutsel yapiya ve kriz nedenlerine bagh olarak degisik sekillerde siniflandirilmistir,

ayrica kriz siddetine ve boyutlarina bagh olarak da tiirlere ayrimigtir.*®

Krizlerin ortaya cikiglari incelendiginde her krizin 6zelliklerinin kendine has
oldugu soylenebilir. Bundan dolayr da her krizin kendi icinde analiz edilmesi
gerektigi ileri surllur. Cikis nedenlerine gore farkh kriz tirleri belirlenmistir. Etrafa

olan etkileri, capl, ¢ikisi incelendiginde iki tur krizden s6z edilebilir.

Bunlar:
e Ani bir sekilde beliren, bir sinyal vermeyen kriz,

e Yavas yavas beliren yani olusumu ile ilgili sinyal veren kriz,

Ani krizler genellikle dogal afetlerden kaynakl olarak ortaya cikar. Yavas
yavas ortaya ¢ikan krizlerin ise siyasi ve ekonomik nedenlerden dolayi ortaya ¢iktigi,

siireli olmasi nedeniyle daha yikici olabilecegi sdylenmektedir.*’

Ani krizler hi¢bir uyari vermeden ortaya ¢ikar; ani krizler orgut ¢alisanlarini,
yatirnmcilari, masterileri, tedarikgileri, kamuoyunu ve 6rgitin gelirini, hisse senedi
fiyatlarini negatif anlamda etkileyen ani bozulma ve dengesizlik durumlarina neden
olur. Yavas yavas devam eden krizler ise, érgutlerin digindan veya i¢inden baslayan
genel olarak dogrudan anlasilamayan, farkh zamanlarda degisik sinyallerle,
uygulanan analiz ve denetim teknikleri ile algilanabilen krizlerdir. Her iki kriz tlru de
isletme faaliyetlerinde olumsuz etkilere neden olmakta ve isletmeye maliyet
cikartmaktadir.*®

Kriz tlrleri ¢ikis nedenlerine goére incelendiginde farkli kriz gekilleriyle

karsilasilir. Bunlarin bazilari dogal afetlerin neden oldugu sel, deprem, rizgar,

“ Tutar, a.g.e., s.41.

46Yasar Sucu, Kriz Yénetimi, Glincellenmemis Kitap
https://www.hitpages.com/doc/6195839491899392/1 (Erigim Tarihi: 07.08.2016).

7 Okumus, a.g.e., s.205.

8 |smet Titiz, ve H. ilker Carikci, Krizlerin isletmeler Uzerindeki Etkileri ve Kiigiik Isletme
Yéneticilerinin Kriz Dénemine Yénelik Stratejik Diisiince ve Analizleri, Cumhuriyet Universitesi.
iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 2, Sayi 1, s. 204.
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volkanik patlamalar benzeri krizlerdir. Kullanici protestosu, isyerinde meydana gelen
istifalar, calisanlarin yaptiklari grevler, ekonomideki inis ¢ikiglar, rakip érgatlerin ele
gecirme gabalari, bilisim sistemlerinde meydana gelen sikintilar, kullanilan makine
parkurunda teknolojini degismesi ile meydana gelen eskime, bozulma gibi mekanik
sorunlar, yanlis yapilan hesaplamalar gibi kriz tirleri bulunmaktadir. Bunlarin
bazilari insan hatalarindan kaynaklanirken bazilari ise dogal afetlerden ya da diger

sebeplerden kaynaklanmaktadir.*®

Amerika’daki Kriz yénetimi enstitisi ise (ICM-Internatioal Crisis

Management) krizleri dért kategoriye ayirmistir: *°

o Dogal afetlerden kaynaklanan krizler,
e Mekanik arizalardan kaynakli krizler,
e Insan hatasindan kaynakli krizler,

e Yonetimsel sorunlardan kaynakli krizler.

1.5. KRiZ SURECI

Kriz sureci gesitli asamalardan olusmaktadir. Bu asamalar kriz 6ncesi, kriz
ani ve kriz sonrasi seklindedir. Kriz birbirine yakin zaman diliminde ya da ayni
zaman diliminde olan bir sureci gegirerek orgutu etkiler. Krizle karsi kargiya gelme

hizli bir degisim slrecinin sonunda olur.

Kriz gectikten sonra érgltler farkli problemlerle karsi karsiya kalmaktadir.
Bunlar orgutun kredi aldigi kaynaklarin azalmasi, 6rgutin itibarinin ve pazarlarinin
azalmasi, sermayesinin azalmasi, orgutin ¢alisanlarinda yasanan kayiplar, érgutsel
cevreyle olan iligkilerin zedelenmesi, tuketiciden gelen olumsuz geri donugler

olabilmektedir.>

Kriz streci agamalari ile ilgili degisik siniflandirmalar yapilmistir. Kriz sireci
Weitzel ve Jonsson’'un modeline gbére dislsin uygun bir bicimde ydnetiimemesi

durumunda kriz bes asamadan olusur:

49 Glnes, Beyazit, a.g.e.,s.17.
>0 Tutar.a.g.e.,s.15.

51 Ayse Gedikei, Kadir Can6z Ondogan, Kriz Yénetiminde Déniisiimcii Liderin Rolii, Gimishane
Universitesi iletisim Fakiiltesi Elektronik Dergisi, Cilt:3 Sayi:1 Mart 2015, s.39.
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o Korlik asamasi,

o Eylemsizlik asamasi,
e Yanhs eylem,

o Kriz asamasi,

e Sona erme asamasi seklinde siralanmistir.

Sekil-1 Disiisiin Asamalari ve Genisleyen Performans Acikhidi >

Krizlerin yol agtigi hasarlar, her ne kadar igletme krizi en az zararla atlatmaya
calissa da isletmede duzeltiimesi uzun sire alan etkilere yol agarlar. Yoneticilerin bu
suregteki cabasi isletmenin ylizlesmek durumunda kaldig1 bu olumsuz durumdan en
az kayipla ¢ikmasini saglamaktir. Bu ugrasilar sonucunda igletmenin sifir kayipla

krizi atlatmasi cok zor genelde imkansizdir.*®

> Tuncer Asunakutlu, Serkan Dirlik, Kriz Yénetimi Stratejileri ve Kriz Sonrasi Yeniden Yapilanma,
s.4.

%3 Nihat Giiltekin, Emel Aba, Kiigiik ve Orta Olgekli isletmelerde Kriz Yénetimi: Sanlurfa Ornegi,
Girigsimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2011,s.206.
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1.5.1. Kriz Oncesi Donem

Kriz oncesi dénem, krizin belirtilerinin giderek daha fazla goérildagu
dénemdir. Bu dénemde 6rgltiin kendisinde ve cevreyle olan iligkilerinde giderek
sorunlar gikmaya baslar. Orgitin amacini ve var olma nedenini tehdit eden

durumlar ortaya ¢ikar.>*

“Krizin basglangic noktasi, kulugka evresi kriz Oncesi ddénemi olarak
adlandiriimaktadir. Kriz 6ncesi dénem isletmenin kriz durumuna gelmeden énce kriz
belirtilerin asama asama ortaya c¢lkmaya basladigi dénemdir ve krizin ortaya

cikacagina iliskin ipuclari bu dénemde gelismektedir.”®

Krizin yonetimindeki ©6nemli unsurlardan birisi krizden ©nce gereken
onlemleri almak ve krizden 6nce yapilmasi gereken hazirliklari yapmaktir. Krizin
belirtileri ortaya cikmaya baslayinca krize karsi gerekli dnlemlerin alinmasi gerekir.
Bu cercevede gerekli kriz planlarini hazirlamak, krizi yonetecek ekibi hazirlamak,
krize her an hazirlikli olmak, olusacak krizin boyutlarini hesaplamak krizi basaril bir

sekilde atlatmak icin en iyi kriz ydnetme bicimidir.>®

Krizlerin gelisme donemi; kriz belirtilerini géorememe, harekete gecememe ve

yanlis karar olmak Uzere U¢ asamadan olusur.

1.5.2. Kriz Belirtilerini Gorememe (Korliik)

Bu surecte yonetici konumundaki kisiler iceride ve disarida meydana gelen
Orgutu tehdit eden sinyalleri alir fakat bunlar teshis ve analiz konusunda yetersiz
kalirlar. Orgiitte kriz dncesinde bulunan iyi sonuglar yéneticileri diger olumsuz
sonuglari gérmemeye ya da onlara karsi duyarsiz olmaya itmistir. iyi gidigattan
dolay! yoneticiler ayrintilari gormemis ya da onlara yeteri kadar ehemmiyet
g6stermemislerdir. iyi sonuglar var olan olumsuzluklarin gériilmesini engellemistir.
Bu nedenle yonetim olugsmaya baslayan krizi algilayamaz, degisme ve gelismelerin
farkinda olamamanin henuz somut belirtileri yoktur. Ancak krize isaret eden bir
takim problemler ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu sirecte isletme iginde etkili iletisim

kurulamaz, stres belirtileri ortaya ¢ikar, tecriibesiz eleman sayisi artar.®’

* Bakan, a.g.e.,s.233.

% pira , Sohodol, a.g.e., s.47.
*® Sezgin, a.g.e.,s.189.

*" Tagraf ve Talat, a.g.e., s.151.
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Bu slre¢ icinde vizyon belirleme ve karar alma sireglerinin yeniden
belirlenmesi, 6rgutin yapisinin daha esnek duruma tasinmasi, veri elde etme ve

onlarin degerlendirilmesi yontemlerini gelistirmesi gerekir.

1.5.3. Harekete Gegememe

isletmeler genelde ani gelisen olaylarla karsi karsiya kaldiklarinda kendi
rutinlerinin disina ¢ikmayip yeni bir etkinlige yonelme ihtiyaci hissetmezler. Bunun

nedenleri sdyle siralanabilir.”®

o Bekleme politikasinin ortaya ¢ikmis olan tehlikelere ya da firsatlara goére
daha cazip goériimesi,

¢ Yapilacak bir degisikligin dengeyi bozma ihtimali ve daha pahaliya mal olma
durumuyla birlikte yeni sorunlar ¢ikarma endisesi,

e Daha o6nce elde edilen basarilarin halihazirda uygulanan politikalarla
kazaniimis olmasi nedeniyle yoéneticilerin rutin uygulamalar bagh kalma

ihtiyacl.

Yeni gelisen olaylara eskiden kullanilan yontemlerle miudahalede bulunmak
daha blyuk sorunlara neden olabilir. Bu asama genellikle Ust ybnetimden

kaynaklanan hatalar silsilesini gdsterir.>

Yoéneticiler karsilastiklari birgok olay karsisinda harekete gegmeyip durumun
gegici oldugunu duastnurler. Krizler karsisinda normal davranmak ve gereKili
tedbirleri almamak krizlerin bliylimesine ve daha tehlikeli boyutlara gelmesine sebep
olabilir. Hareketsizlik surecinde 6rgutler gevrelerinde meydana gelen degisiklikleri
tanimlayamaz. Orgltte finansal vb. sikintilar gérilmeye baglar. Bu asamada orgiitte

karar alma ve uygulamada sorunlar gikabilir.

1.5.4. Yanhs Kararlar Alma

Bu asamada ¢evredeki degisiklikler ve problemlerin analizindeki muglakliklar
ydnetimin almasi gereken tavir konusunda ydneticiler arasinda egemen bir géristn

olusumunu engeller. Kurumsal kararlardan ¢ok bireysel sezgiler éne c¢ikar. Karar

58 Hitay Baran, Isletmelerde Kriz Yénetimi, A& G Biilten) Arastirma ve Meslekleri Gelistirme

Mudirligu, 2009, s.31, ( Erisim Tarihi:09.11.2017).
>° Hanifi Sever, Murat Turan, vd., Adli Nitelikli Polis Hizmetlerinde Kriz Yonetimi Siireci, Polis
Bilimleri Dergisi, Sayi.2, 2005, s.5.
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vericileri ikna etmek icin herkesin iyi bildigi faaliyetlere ydnelme durumu ortaya ¢ikar.
Bu durum da &rgut icin degisiklige uygun cevap verme durumunu negatife indirger.

Orgiitiin icindeki belirsiz durumu sonlandirmak igin ortak bir akil gelistirilemez.®°

1.5.5. Kriz Donemi

Krizin ortaya ciktigi ilk asamada 6rgltiin anlayabilecegi fiziksel, mali,
psikolojik sorunlar en ug noktaya taginir. Orgit iginde belirsizlik ve gerilim artar. Bu
donemde eger ki krizin belirtileri tespit edilmemis ve durum analiz edilememisse

krizin olusmasi kaginilmaz hale gelecektir.*!

Kriz dénemi krizin belirmesi, hlicum asamasi ve kurtarma asamalarindan
olusmaktadir. Krizin etkileri g6z ardi edilemeyecek sekilde olusur bu dénem iginde.
Krizin oldugu dénemde hicbir sey daha dnceden kullanilan ydntem ve uygulamalara

bagl kalinarak yapilimamakta kriz kendi 6zelliklerini ve dinamiklerini yaratmaktadir.®?

“Kriz doénemlerinde igletmelerin krize karsi verecekleri cevaplarda kendi
gucli ve zayif yonlerini bilmeleri, krizi 5Gnemseyerek krize déniik planlama yapmalari
ve hatta krizin tarleri bile etkili olabilecektir. Benzer sekilde Hough ve Spillan’e goére
de igletmelerin krize karsi gelistirecekleri davranislarda oncelikle etkili bir planlama
surecine sahip olmalari gerekmektedir. Krize donuk uygulamalar da bu sirecin bir

parcasi olan stratejilerle iligkilidir.”®®

Kriz surecinde orgutin belirledigi hedeflere ulasmak icin hizh bir sekilde bu
olumsuzlugu giderici kararlarin alinmasi ve kriz ortaminin getirdigi sartlara uyum
saglanabilmesi gerekmektedir. Alinan bu kararlarin krizi ortadan kaldirici yénde

ortaya konulmasi krizin asiimasi icin énemlidir.®

1.5.6. Krizin Sona Ermesi

Krizin sona ermesi krizden sonraki asamadir. Eger isletme krizi basariyla
atlatacak ¢ozimler gelistiremezse krizin siddetine bagh olarak isletmenin varligi

sonlanabilir. Cevreyle olan iligkiler bu olumsuz durumdan etkilenir. Bunun yaninda

% Tagraf ve Talat, a.g.e., s.153.

® Bakan, a.g.e., s.234.

%2 pira , Sohodol, a.g.e., s.49.

&3 Kirsat Ozdasli , Mete Karayel Finans Politik & Ekonomik Yorumlar ,2010 Cilt: 47 Say1:542 s.93.
% Ramazan Géral , Turizm Sektériinde Stratejik Kriz Yénetimine lligkin Biitiinsel Bir Gergeve ,
Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Sayi: 32, 2014, s.91.
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orgit icinde artan sikayetler, yasanan stres ve panik dagilmaya neden olabilir.
isletme kendi i¢ dinamiklerine uygun ydntemler gelistirerek kriz durumunu g¢ozebilir

ve kendine yeni bir ivme kazandirabilir.

Kriz sonrasi donemde yonetim yeniden yapilanma evresinde kendini gosterir.
Bu dénemde yodnetimin en 6nemli hedefi dedisim, yeniden yapilanma, uyum
saglama ile yeni déneme gecgcmektir. Kriz tamamen atlatildiktan sonra yonetim krizde
ortaya cikan firsatlari degerlendirmek, érgitiin krizde olusan zararlarini gidermek ve
krizin ilerleyen zamanlarda orgltte neden olabilecegi olumsuzluklari azaltmak icin

yeni projeler gelistirmek durumundadir.®®

Kriz surecinde olusan negatif etkilerin giderilmesi ve 6rgitin yeniden ayaga
kaldirilabilmesi icin verimli g¢alismayi engelleyecek etkilerin ortadan kaldiriimasi
gerekir. Kriz donemindeki kisisel g¢abalari daha iyi belirlemek igin yapici elestiri
yonteminin kullaniimasi gerekir. Kriz sonrasi donemlerde calisanlarda korku, panik,

asiri tepki gibi davranislar goriilebilir.®®

Krizin kontrol altina alinmasindan sonra &rgutin istikrarli bir yapiya
kavusturulmasi gerekir. Orgiitiin yeniden yapilandiriimasi bu asamada 6nemlidir
¢unkl krizin etkisiyle érgutiin alt sitemleri arasindaki iliskiler kopmus ve dizen
bozulmus olabilir. Orgitiin revize edilmesi asamasinda ¢evre kosullarina uygun

duruma getirilmesi ve krizin olumsuzluklarinin giderilmesine calisilmasi gerekir.®’

1.5.7. Kurtarma veya Gokis

Kurtarma veya c¢okls evresi, isletmenin krize yanit verebilme sansini
kullanabilecegi son evredir. Gergekte énceki son evrede sorunlari ¢ézmek ve
degisiklik yapmak olanagi bulunmaktadir. Problemler ilk sirecgten itibaren
¢dzllmemisse ileride giderek ¢ozilmeleri daha zor bir hal alacaktir. Bu durumda
yoneticilerin amaglari olusturmasi, uygun stratejiyi segmesi ve ona gore de degisime

baslamasi gerekir.?®

65 Pira, Sohodol, a.g.e., s.53.

% Bakan, a.g.e., s.235.

&7 Gllay Budak ve Gonul Budak, i§letme Yénetimi, Fakilteler Kitabevi Baris Yayinlari 7. Baski, izmir,
2004, s.574.

% Kenan Ozden, Isletme ve Orgiitlerde Toplam Kriz Yénetimi, Beta Basim A.S. 2.Baski , Mayis
2011, istanbul, s.19.
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Yonetici konumundaki kisiler gerekli tedbirleri alip krize uygun cevaplar
vermezse igletmenin sonlanmasi slreci kacinilmaz hale gelir, problemlerin ¢6zim
ihtimali kalmaz.®® Orgiitte finansal sorunlar yasanmaya baslar, hizmet talebinde
diisme, tecriibeli ve bilgili personelin isten ayriimasi gibi sorunlar ortaya ¢ikar. Orgiit
icinde ve gevresi ile arasindaki sorunlar, ¢dziimlenemeyecek kadar artar. Orgiitte
¢OklUs, cevreye bagli olmaksizin artar. Yasanan bu son evrede yoneticilerin
isletmenin icinde bulundugu sorunlari iyi analiz edip zamaninda gerekli miidahaleyi

yapmalari igletmeyi kriz durumundan ¢ikarabilir.

1.5.8. Krizin Olumlu ve Olumsuz Sonuglari

Basarili bir sekilde ydnetilen krizlerin isletmeler igin olumlu yonleri olabilir, kriz
surecinde ve kriz sonrasinda yagsanan tum olumsuz durumlara ragmen, krizlerin
olumlu sonuglari vardir. Krizlerden sonra genellikle igletmelerde takim ruhunun
gelistigi, isletmenin zayif yénlerinin ortaya ¢iktigi, geleneksel yéntemlerin hizli bir

sekilde degistirilmesi gerektigi diistincesi gibi olumlu sonuglar ortaya gikar.”

Diger taraftan, isletmenin yasadigi krizlerin bircok olumsuz sonuclari
gorilebilir.  Bunlar, isletme yoneticisi ve calisanlarinin ruhsal ve fiziksel
durumlarindaki ¢okuntu, musterilerden gelen sikayetlerin artmasi, satis oranlarindaki
ve pazardaki dususler, isletme itibari ve imajinin zedelenmesi, isletmenin alacak
verecek dengesinin bozulmasi, yetki konusunda merkeziyetci bir durumun olusmasi,

departmanlar arasindaki koordinasyonun bozulmasi seklinde olabilir.”*

Kriz, farkh turdeki ve buyuklikteki isletmeler tzerinde olumsuz etkiler yaratir.
Krizlerin olumsuz etkileri su sekilde 6zetlenebilir; kriz dbnemlerinde isletmelerin satis
oranlar diiser, igletme nakit sikintisina girer. Isletme iginde sorunlar artar ve bilgi-
iletisim sikintilari yasanir. Orglit ¢alisanlari arasinda korku ve panik artar ve hata
yapma riskini beraberinde getirir. Karar alma suireci bozulur, érgtte alinacak kararlar
merkezi olarak alinmaya basglar, calisanlarda psikolojik sorunlar olusur. Kriz
atlatildiktan sonra bile calisanlar Gzerindeki olumsuz etkileri devam eder. Krizler

isletmelerin planlarinda degisiklige neden olabilir. Tasarruf ihtiyaci olusur,

% Dinger, a.g.e., 5.282.

"Mehmet Umit irvasa, Kriz Dénemlerinde Stratejik Yénetim Ve Rekabete Etkisi: Bir Alan
Aragtirmasi, Gazi Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Yayimlanmis Yiiklens Lisans Tezi, Ankara,
2010, s.25.

& Ozgiil Uyan, Isletmelerde Kriz Yénetimi Galismalari ve Isletmelerin Kriz Oncesi, Kriz Ani ve
Kriz Sonrasi Yaptiklari Uygulamalara Yonelik Alan Arastirmasi, International Conference On
Eurasian Economies 2016,s.694
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igletmelerde kuclUlmeye gidilir, kriz donemlerinde karalarin kisa sirede alinmasi
gerekliligi, ust yonetimde stres yasanmasina neden olur. Kriz ddénemlerinde
isletmedeki tim calisanlar ve yoéneticilerde gerginlik olusur, bu durum yapilan igin
kalitesini ve verimini olumsuz yonde ekleyerek Orgutin imajina zarar verir.
isletmenin cevresine uyum yetenegi azalir. Krizler isletmelerin sosyal sorumluluk
faaliyetlerini yerine getirmelerine engel olur. Kriz strese neden oldugunda hata

yapma egilimini artirir.”?

Krize karsi en iyi hazirhigin yapilmasi durumunda bile, tam bir kontrol
imkansizdir. Zarari kontrol altina almanin amaci, krizin daha da yayilmasini
Onlemektir. Bunu takip eden asama krizin olumlu yonlerinin saptanmasi asamasidir.
Kayip korku krizlerini, firsat krizlerine donustirmek, krizin olumlu yanlarini saptamak

ve degerlendirmekle miimkiindir.”

Krizler birgok zararlarinin yaninda isletmeleri ve vyoneticileri, gelecekte
olusabilecek benzer krizlere hazirlanma konusunda daha tecrubeli hale getirecektir.
Bir kriz iyi bir sekilde yoOnetiimisse yeni stratejilerin gelistiriimesine yodnetim
anlayisindaki olumsuz etkilerin dizeltimesine de yardimci olur. Bu yonlyle
disunuldiginde krizler aksayan yonlerin gortlmesini eskiyen yonetim anlayislarinin

sorgulanmasini saglarlar.”

1.6. Kriz Yonetiminin Tanimi ve Ozellikleri

Kriz yonetimi basli basina dikkatli bir planlamayi gerektiren karmasik bir
suregtir. Bu yonetim kriz 6ncesi, kriz ani, kriz sonrasi olmak uzere U¢ asamadan
olusmaktadir. Kriz yodnetimi, krizin emarelerinin gorulmesiyle birlikte krizin
olusumuna neden olan unsurlarin, krizin boyutunun ve etkilerinin énceden bilinerek
krizin ilk anlarinda uygulanacak yontem ve tedbirlerin belirlenmesini gerektirir. Krize
neden olan olusumlarin etkisine kargin gerekli 6nlemlerin alinmasi ve krizin neden
oldugu etkileri ortadan kaldirmak igin kaynaklarin etkili bir sekilde yeniden

diizenlenmesi gerekmektedir.”

72 Cemile Celik, Mahmut Ozdevecioglu,Otel isletmelerinin Ekonomik Krizden Etkilenme Diizeyleri
Ve Kriz Dénemlerinde Uyguladiklari Politikalara Iliskin Bir Arastirma, Gukurova Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlisii Dergisi, Cilt.9, Say1.9. 2002, s.58.

% Tutar, a.g.e.,s.107.

™ Aydemir, Demirci,a.g.e.,s.68.

® Giines, Beyazit, a.g.e., s.20
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Kriz yonetimi, olabilecek kriz durumlarina karsin krizle ilgili belirtileri fark etme
konusunda gerekli duyarliliklari gésterme, 6rgutun krize girmesini engelleme ya da
¢ok hizli olarak ortaya ¢ikan kriz durumlarinda 6rgitii en az maliyet ve kayipla,

krizden kurtarma sirecidir.”® “

Bagka tanima gdre kriz yénetimi; isletmenin i¢ ve dis
cevresinde olusan degisim ve sinyallerin surekli izlenerek, krizin 6ngoérilmesi,
degisimlerin analizi ve slrdurulebilir bir performans igin isletmenin yeni duruma
uyumunu saglayacak planlama, o6rgitleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrol

dnlemlerini alma ve uygulama stirecidir.”””

Kriz yonetimi kavrami, konuyla ilgili ¢esitli arastirmalar yapmis olan yazarlar

tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir.

Turkmen kriz yonetimini "igletme yoneticisinin en az maliyetle denge

durumuna ulasma cabas!" olarak ifade etmektedir.”

Mitroff'a gdre kriz ydnetimi; “krizi tahmin etme, Onleme, hazirlanma,
onceliklerini belirleme, iyilesme ve 06grenme mekanizmalarinin planlanmasi ve

uygulanmasi gibi bir seri etkinligi iceren bir siirectir.””

Kogel'in kriz ydnetimiyle ilgili olarak tespiti, “kriz olarak nitelenen durumu
ortadan kaldirmak icin planli, sistematik ve rasyonel bir sekilde uygulanan faaliyetler
toplulugudur. Sistematik olarak, adim adim verilecek kararlari, bu karari
uygulayacak ekibi olusturarak ve uygulama sonugclarini hizla alarak yeni kararlar

vermeyi saglar.”®

Yukaridaki tanimlarda da goruldigu Utzere kriz yénetimi, karsilasilabilecek
olasi bir kriz yasanmasi durumunda, kriz sinyallerinin zamaninda yakalanarak
degerlendirilmesi; isletmenin kriz durumunu en az zararla atlatabilmesi igin gerekli
tedbirlerin alinmasi ve uygulanmasi faaliyetlerini kapsayan uzun ve karmasik bir

suregtir.

8 Adnan Sevim , Arda Sirmeli , i§letmelerde Kriz Yonetiminde Bir Erken Uyari Sistemi: Kurumsal
Kayanak Planlamasi-ERP , (del.) Haluk Sumer , Helmut Pernsteiner , Kriz Yonetimi , 1. Baski
istanbul Bilgi Universitesi Yayinlari , istanbul , Eyliil , 2009, s.151.

" Ramazan Géral , Turizm Igletmelerinde Stratejik Yénetim, Detay Yayincilik, 1. Baski Ekim 2014,
s.420.

8 Bakan, a.g.e., 5.238-239.

" Ozden , a.g.e., s.49.

8 Ali Aksu, Kriz Yénetimi Ve Vizyoner Liderlik , http://docplayer.biz.tr/9259528-Kriz-yonetimi-ve-
vizyoner-liderlik 2009 , (Erisim Tarihi:05.03.2016).
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“Kriz yénetiminin bazi dzellikleri asagidaki gibi ifade edilebilir.?*

e Kiriz ydnetiminin temel amaci, krizleri énceden sezebilen, bunlarin tdrlerini
ayirt edilebilen, bunlara karsi bir dizi 6nlem alabilen, bunlardan birgok alanda
yeni seyler dgrenebilen ve ivedi bigcimde yeniden yapilanan ve toparlanan
orgitler inga etmektir.

o Kirizi yonetecek kisilerin algilama kapasiteleri kriz yonetiminde 6nemli yer
tutmaktadir. Krizleri 6nlemede basari, yoneticilerin krizleri ne sekilde
algiladiklarina bagli olarak degisebilmektedir.

e Kriz yénetimi, devamhhigi esas olan bir durumdur. Oncesi ve sonrasi yoktur.
Onceden tahmin edilebilen krizlerle ilgili hazirlanan planlarin sirekli olarak
denenmesi, yeniden gdzden gecirilmesi uygun olacaktir.

o Kiriz yénetimi, ortaya c¢ikan krizlerin tirlerine uygun olarak olusturulmalidir.
Her krizin kendine 6zgl isaretleri ve ¢oztumleri bulunmaktadir. Bir krizin
¢6zim yolu, diger bir krizin ise iginden ¢ikilamaz bir hal almasina sebep
olacaktir.

o Kiriz yonetiminde basarinin 6duli ¢ok blyuk olabilmektedir. Krizi basariyla
atlatan kriz yonetimi, yoneticilerin kendilerine olan guvenlerini ve morallerini
gugclendirebilmektedir. Krizleri basariyla atlatabilmis yoneticiler gorevlerini
saglamlastirmanin yaninda kariyerlerinde yeni bir ddneme baglamaktadirlar.

o Krizin yonetiimesi ¢ok 6nemli, gerekli, zor ve hatta karmasik bir slreci
icermektedir. Bundan dolayi krizlerin hemen ¢o6zilmesi beklenmemelidir.
Uzun ve mesakkatli bir yoldur. Krizi ¢gozmek esnek, yaratici distinceye sahip
olmayi, objektif, cesaretli, grup c¢alismasini benimseyen, her an harekete
hazir, yenilige taraf olan, beklenmedik her tirlG istek ve kosullara hazirlikh
olmay! gerektirmektedir.

o Kriz yoOnetiminde, iletisim, kontrol, maliyet, kultir, dizenleme, durum
planlanmasi, sistemlerin karmasikligi ve birbirine bagliigi gibi 6nemli
faktorler yer almaktadir. Bu faktdrler kurumun kriz regetesini olusturmaktadir
ve tabi ki, o6rgitin degerleri ve inanglari dogrultusunda krizlerin

yonlendiriimesi ve ¢éziiminde énem tasimaktadirlar.”

1.7. Kriz Yonetimi Yaklagimlari

Kriz yonetiminin en dnemli amaglarindan biri, kriz belirtilerinin ortaya gikmasi

ya da sezilmesi durumunda kriz ortamini tamamiyla engelleyebilmektir. Mimkuin

¥1Boztoprak,a.g.e., s.22-23 ( Erisim Tarihi:28.11.2016).
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oldugu kadar kriz ortamina hig girmemek bir isletmenin 6nceligi olmalidir. Fakat yine
de alinan bdtin 6énlemlere karsin kriz ortamina girilmisse krizden en az zararla
cilkmak igin gerekli faaliyetler belirlenerek uygulamaya konulur. Gelistirilecek
yontemlerle krizi ¢ézme yaklasiminin benimsenmesi gerekir. Bu c¢ercevede,
igletmelerin kriz yonetimi faaliyetlerinde krizden kagma ve krizi ¢gozme olmak Uzere

iki temel yaklagim izlemeleri miimkiindiir.®?

1.7.1.Krizden Kagma Yaklagimi

Bu yaklasim istenmeyen durumlari hafifletme ya da bu durumlardan kaginma
stratejilerini kapsar. Bu yaklagsim ideal bir netice vermemekle birlikte &zellikle
tehlikenin oldugu krizlerde isletmenin dengesini korur. Firsat krizlerinde ise bu tur bir
yaklasim alternatif bir kayba sebep olacaktir. Krizden kaginmak icin ¢evresiyle etkili
ve surekli iletisimi olan, disaridaki ve icerideki yontemleri slrekli analiz eden,

devimsel bir yénetim ve érgiit yapisi gerekir.®®

Krizin sebeplerini analiz etmek, mumkin oldugu kadar esnek ve efkKili
¢ozumler bulmayi ve bunlari uygulamayi saglayacak, motivasyon gucu yuksek bir
orgut vyapisi kurmak, krizden korunmak ve kaginmak igin on kosul olarak

dusunulebilir.

“Potansiyel bir krizi kontrol etmenin en dusuk maliyetli ve en basit yolu dnlem
almaktir. Yoneticiler krizleri her gun olabilecek kaginilmaz bir durum olarak
gorebilirler; ancak bazi kriz durumlarindan dnlem alinarak kaginmak mimkundur.
Herhangi bir gdozden kacan durum veya kayitsizca yapilan bir hareket, bir anda
orgit icin iginden c¢ikilmasi zor bir duruma doénUsebilir. Dolayisiyla bu asamanin

orgiitler icin dikkat gerektiren bir asama oldugu séylenebilir.”®*

1.7.2.Krizi Gozme Yaklagimi

Kriz gercekte istenmeyen bir durumdur. Ancak degisim ve gelisim igin
yOnetime baski yapmasi ve isletme yoneticilerinin igletmenin zayif yonlerini
gorebilmelerini saglamasi agisindan olumlu islevlere de sahip olmaktadir. Yonetim,

uygulayacag etkili kriz yonetim politikalari ile krizi igletme icin yararl bir duruma

820mer Faruk Tekin, Kriz Yonetimi ve Kamu Yoénetimi igin Onemi, s.124-125
http://www.academia.edu/25440794, (Erisim Tarihi: 16.07.2017).

8 Boztoprak, a.g.e., .24 ( Erigim Tarihi:28.11.2016).

8 Oya Zincir, Selim Yazici, Kriz Yénetimi Ve Afetlerde Sosyal Medya Kullanimi, istanbul
Universitesi, Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi. 2013., s.69.
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getirebilir. Krizi etkili bir sekilde dénustirmek kriz ydnetiminde ideal olandir. Bunun

icinse yénetimin duruma etkili bir sekilde miidahalede bulunmasi gerekir.®

Krizi ¢dzme yaklasimi iki faktore baghdir; bunlardan birisi kriz 6ncesi durumu
tahmin etmek iken digeri ise problemin ¢ézimi i¢in uygun zamanda harekete
gecmektir. Bunlarn saglamak igin kriz éncesi belirtileri gdrebilecek planlar ve
erkenden bunu tespit edecek sistemler gelistiriimelidir. Krizin oldugu anda ise kriz
dogru bir sekilde tespit edilmeli ve krize inandirici bir sekilde sakin olarak
yaklasiimalidir. Bunlara ilave olarak farkli diizeylerde calisanlara firsat verecek roller
dagitmak, hizli karar alabilmek icin bilgi toplamayi sistemli bir hale getirmek, zaman

baskisini anlatmak gerekmektedir.®®

1.8. Kriz Yonetimi Siireci

Kriz ybnetim sulreci, organizasyonlarin faaliyet alanina yonelik, ileride
karsilasabilecekleri problem ve zararlarin édnceden belirlenmesi, bu duruma karsi
alinabilecek gerekli tedbirlerin ve bas etme yontemlerinin belirlenmesi,
organizasyonlarin krizle basa cikabilmek igin alinan bu o6nlemleri uygulamasini

kapsayan bir siirec olarak tanimlanabilir.®’

Kriz yOnetimi sireci, iginde birgok karmasayi barindiran ¢ok sikintili bir
surectir. Krizi en az zararla atlatabilmek icin isletmelerin kriz dénemlerinde sakin
kalmasi ve kriz ortaya c¢ikmadan ©Once krize iligkin planlamalar hazirlamasi
gerekmektedir. Bunun yaninda kriz déneminde kuguk sorunlarla ugrasmak yerine
dogrudan krize neden olan problemler ile ilgilenmek planli ve cesaretle ¢alismak

faydali olacaktir.

Kriz ydnetiminde sirecin genellikle bes asamadan meydana geldigi ifade

edilmektedir. Bu asamalar sunlardir:®

e Kirizin belirtilerinin saptanmasi
o Krize kargi hazirlik ve krizin 6nlenmesi

e Kirizin sebep oldugu zararlarin sinirlanmasi

8 Ozden, a.g.e., s.54.

®Dincer, a.g.e., 5.287.

¥Hasan Demirtas, KrizYénetimi, http://dergipark.ulakbim.gov.tr,Sayi:2,2000. (Erisim
Tarihi:06.02.2017)

8 Harun Semercioglu, Kriz Yénetimi, s.4 https://selcuk.academia.edu/, ( Erigim Tarihi:11.05.2016).
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o lyilesme (Normal duruma déns)

e Ogrenme ve degerlendirme

Kriz Hazirlik/ Denetim Normal
Sinyali Ainmasi |- Korunma L) Altina -] Duruma
Alma Donls

Ogrenme ve

A

Degerlendirme

A

Sekil-2 Kriz Yénetiminin Asamalari®

Krizlerin ortaya ¢ikma asamalari her zaman belli bir dizen icinde olmaz,
orgut yoneticilerinin bu asamalar dikkatli takip ederek, 6zellikle surecin baslangici
olan krize hazirlik asamasinda duyarli ve dikkatli olmalari gereklidir. Kriz belirtileri
ortaya ¢lkmadan o6nce olabilecek en ko6t kriz durumlari igin cesitli senaryolar
olusturarak, krize karsi gerekli olan tiim tedbirlerin alinmasi gerekir.® Kriz siirecinde
isletmenin ilk isi krizin boyutunu belirlemek, bunun incelemesini yapmak ve bu
cercevede krizle mucadele igin nelerin yapilmasi gerektigi ve bununla ilgili planlari

yapmak olmalidir.

Bunlarin yaninda yénetimin krizin son bulmasi igin ¢areler ararken bir yandan
da personele karsilasilan kriz durumuyla ilgili bilgiler aktarmasi gerekmektedir.
Bdylece krizin ¢alisanlar Uzerinde olusturacadi endise ve belirsizlik azalacak, yanls

bilgilerin 6nune gecilmis olacaktir.

1.8.1. Kriz Sinyalinin Alinmasi

isletmeler kriz asamasina gelemeden once krizlerin belirtileri ile ilgili baz
sinyaller alirlar. Bu belirtiler yaklagsmakta olan krizin hizi ve blayuklagu gibi bilgileri
yansitir. Yoneticilerin bu belirtileri dikkatli takip etmeleri ve alinan sinyalleri analiz
ederek olusmasi muhtemel krize karsi gerekli stratejileri gelistirmesi ¢ok 6énemlidir.
Yoneticiler bu sinyalleri takip edip gerekli dederlendirmeyi yapmazlarsa isletme

krizle kars! karsiya kalir. Kriz sinyallerinin alinabilmesi icin isletmelerin bununla ilgili

8 Semercioglu,a.g.e.,s.4.
% Tutar, a.g.e., s.94.
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gerekli erken uyari sistemleri kurmalari ¢cok 6nemlidir. Kriz doneminde, yoneticilerin
yapmasli gereken en énemli gorev, erken uyari sistemleri sayesinde dnlenen krizin,
ilerleyen surecte ortaya ¢ikabilecek olasi etkilerini minimize ederek krizden optimal

fayda saglamaya calismaktir.®*

1.8.2. Erken Uyari Sistemi

“Erken uyar sistemi, isletmelerin beklenmedik gelismeler karsisinda, basari
durumunu 6nceden tahmin edebilmek icin kullanilan bir analiz teknigidir. Bu analiz
teknigi ile isletmelerin mevcut durumlar ile kriz dénemlerinde olmasi gereken
durumlari arasinda niceliksel karsilastirmalar yapilarak, muhtemel krizler igin
isletmeler hazir hale getirilir. Erken uyari sistemi, kriz senaryolari olusturarak,
isletmeleri krize disUren faktdrlere karsi duyarl hale getirerek, karsilasabilecekleri
muhtemel krizlere kargi onleme mekanizmalari geligtirmelerine yardimici olur.
isletmenin erken uyar sistemleri ile yakalanan kriz sinyalleri, "krizi énleme" ve
"krizden korunma" mekanizmalarini harekete gegcirir. Isletme ydnetimi, krizi
onlemeye yonelik hedefleri belirlemek icin alinan sinyalleri dederlendirir. Yoneticiler
alinan onlemlerin krizin etkilerini karsilamada yetersiz kaldigini goérilirse, zaman

kaybetmeden yeni énlemler dizisini uygulamaya koymalidir.®?

Erken uyar sistemi genellikle dort analiz sureci Gzerine kurulmaktadir. Cevre
analizi Gzerine olan ilk slUrecte, cevrede ayni alanda faaliyet gosteren isletmelerin bir
analizi yapilarak basarili ve basarisiz olanlari belirlenir. ikinci asamada ise bu
isletmelerin dengelem ve kar-zarar tablolarindaki parasal oranlari hesaplanir. Mali
oranlarindaki gelismelere bakilarak igletmelerin ilerleyen zamanlardaki durumlari
tahmin edilmeye calisilir. Daha sonraki asamada yillara gore kar ve zarar eden
isletmelerin ortaya ¢ikan oran ortalamalarinin bir grafik tablosu yapilarak, oranlarin
basarili ve basarisiz igletmelere gore nasil bir degisiklik gdsterdigi belirlenir. Yapilan
bu karsilastirma sonunda, aralarindaki farkliligin hangi yilda bagladigi tespit edilir.
Son asamada ise igletmenin hangi ydnde ilerleme sagladigi arastirilir, tim bu
yapilan arastirmalarin sonucu gelecekte c¢ikabilecek bir krizin dnceden tespit

edilmesine yardimci olur.”

o Turgut Karakése, Orgiitler Ve Kriz Yénetimi, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler
E-Dergisi,13Ekim— 2007, s.13.

92 Tutar, a.g.e., s. 112.

%Tagraf, Arslan, a.g.e., s.155.
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isletmelerin krizle karsilasmalarini tamamen durdurabilecek bir sistem
bulunmamaktadir. Kriz donemlerinde yapilacak en basarili yoneticilik, krizin
nedenlerini sakin bir gekilde belirlemek, uzun vadede gecerli olacak gerekili
Onlemleri zamaninda ve hizli bir gekilde almak, isletmenin ilerleyen vyillarda

kargilasabilecegi olasi bir krize kargl, gerekli planlari yapmaktir.*

1.8.3. Krize Hazirlik ve Onleme

Krize hazirhk ve Onleme asamasi kriz yonetimi sirecinin en Onemli
asamalarindan biridir. Bu bdlimde erken uyari sistemlerinin sdrekli izlenerek, bu
sistemin saptadigi bilgilerin sadlikh bir sekilde analiz edilerek degerlendiriimesi,

krizde kullanilacak hazirlik ve 6nleme mekanizmalarinin kurulmasindan olusur.®

Krize hazirhk ve 6nleme, oOrgutlerin gelecekte karsilasilabilecek muhtemel
krizleri 6nceden tahmin etme ve onlarin engellenemeyecek sonuclarina kargi
hazirlik yaparak igeride ve disarida olusabilecek tehlikeleri belirlemektir. Bu asama
krizin orgutlerde olusturabilecegi kayiplari 6nceden alinacak tedbirlerle 6nleme ve
orgutin faaliyet alaninda ve orgut icinde neden olabilecedi kayiplarin,
sonuglarindan zarar gérmelerini engellemek igin yapilacak calismalardir.®® Kriz
belirtileri ortaya c¢ikmaya basladigindan itibaren, uygun stratejilerin secimi ve
uygulanmasi stratejik ve hayati 6neme sahiptir. Krizi dnleyici veya etkilerini azaltici

sistemli faaliyetler uygulanmahdir.®’

“Kriz ybnetiminde agirhgin kriz 6ncesi slrece verilmesine ve krizler ilk
sinyallerini verdigi anda tespit edilmeleri ve daha baslamadan 6nlenmeleri etkin kriz
yonetimi anlayisinin temelini olusturmasina ragmen durum ne yazik ki cogu zaman
bdyle olmamaktadir. Herhangi bir kriz yénetimi politikasi olmayan kurumlarda krizin
fark edilmesi ve ona mudahale edilmesi ¢odu zaman kriz dnlenemez bir asamaya
geldikten sonra s6z konusu olmaktadir. Bu konuda kriz aninda yapilimasi

gerekenlerin basinda olabildigince ¢ok bilgi toplayarak durumun anlasiimaya

94 Philip B. Tack, Kriz Zamani Yénetim. (Cev.): Yakut Giineri, istanbul, llgi Yayincilik. 1994,s.91.
*Giinseli Nilhan Patan, i§letmelerde Kriz Yénetimi Ve Stratejisinin Onemi ,Selcuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisu, Konya, 2009, s.45. Yayimlanmis Yiksek Lisans Tezi.

% Al Aksu, Seving Deveci, ilkb'gretim Okulu Miidiirlerinin Kriz Yénetimi Becerileri, e-Journal of
New World Sciences Academy Education Sciences, s.453.

9" Osman Uysal, a.g.e., s.35.
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calisiimasi, gercekler ile sdylentiler ve abartili yorumlarin birbirlerinden ayriimasi

gelir.”®

1.8.4. Kriz Yonetim Ekibi Olusturmak

Kriz dénemlerinde orgutlerde kriz yonetimi icin dnceden hazirlanmis bir kriz
yonetim plani ve bu plani ydnetecek kriz yonetim ekibinin olusturulmasi énemlidir.
Krizin yonetimini ve kontrolinl yapacak kisilerin en énemli gorevi krizin olugmasini
engellemektir. Krizle karsilasildigi ilk asamada ise olusabilecek kayiplari en aza
indirmek, devam eden asamada ise &rgutin kurumsal imajini etkileyebilecek
sorunlari azaltmak, son asamada o6rgUt kdltirind orglte faydali olacak sekilde
degistirmektir. Kriz ydnetim ekibinin, bunlari yapabilmesi i¢in asagidakileri yapmasi

gerekmektedir. *°

e Kriz plani yapmak,

o Olusturulan kriz yénetim planini uygulamak,

o Kiriz yonetim plani disindaki sorunlari arastirmak,

o Cikabilecek krizleri 6nceden tahmin etmek,

e Kirizlerle micadele edebilmek igin strateji ve yontem gelistirmek,

o Geligtirilen strateji ve yontemleri farkli ddnemlerde gézden gegirmek,

e Kiriz suresince yonlendirmeyi ve danigmayi saglamak,

Ayrica kriz yonetim ekibi kurulurken dikkat edilmesi gereken bir diger konu;
bu ekipte yer alacak kisilerin 6rgit konusunda yeterli bilgi ve tecribeye sahip, karar
verebilme yetenegi gelismis ve kendilerine karar verebilme yetkisi taninmig

kisilerden olusturulmasidir.

Bu ekipte yer alan Kkigilerin kriz planinda belirtilen gorevleri yerine
getirebilmek icin, kriz suresince devamli olarak birbirleri ile iletisim halinde olmalari
onemlidir. Yeni krizlerin olugmamasi igin, orgutin yasadigi krizle ilgili paydaslara ve
kamuoyuna yapilacak acgiklamalar ekibin sézcusu tarafindan yapilmali, ekibin diger

tiyeleri ve érgiit caliganlarinin basina agiklama yapmasi engellenmelidir.'%

% vavuz Bozkurt, Burcu Akdeniz, Bir Kamu Yénetimi Sorunsall Olarak Cevresel Kriz Yénetimi:
Abd- Tiirkiye Karsilagtirmasi, Aibu Sosyal Bilimler Enstitiisi Dergisi, Cilt:14, Yil:14, Sayi:1, s.100.

% Melek Vergiliel TUz, Kriz Yénetimi, 5. Basim, Nobel Yayincilik, 2004 Ankara, s.62-63.

1% Gedikgi, Canéz Ondogan,a.g.e., s.45.
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1.8.5. Kriz Yonetim Plani Yapmak

Krizleri dnlemek igin, orgutlerde kriz dncesi donemlerde yapilan kriz yonetimi
plani yapilirken o6ncelikle amag, olusabilecek krizleri engellemek icin krizlerin
belirtilerinin dnceden fark edilmesini saglamak, krizleri tahmin etme ve engelleme
islemini baslatmak icin yapilacak calismalari uygulamaktir. Bu ¢alismalarin temelini

kriz ydnetim planin olusturmaktadir.'%*

Kriz doneminde uyulanacak olan planlar yapilirken dikkat edilmesi gereken
bir diger noktada bu planlarin, kisa slrede ¢6zim getirecek planlar olmasidir.
Sureglerin verimliliginin arttirlmasi amaciyla kisa donem hedeflerin belirlenmesi ve

veri analizlerinin yapilmasinda yarar vardir.'®

Kriz plani yapilirken en basta, krizden en az kayipla ¢ikabilmek igin, butin
ihtimaller yazili olarak tespit edilmeli, isletmenin krizle bas edebilme gucl dikkatli bir
sekilde degerlendirilmeli, kurumun krizden zarar gérmemesi igin strateji ve yontem
geligtiriimeli ve alinacak onlemler belirlenmelidir. Kurum krizle hi¢ karsilasmamis
olsa da ileride karsilasma ihtimaline karsi cikabilecek krizleri en az kayipla
atlatabilmek igin alinmasi gereken butin tedbirler alinmali ve olasi krizlere karsi plan
yapilmali ve olugturulan kriz ydnetimi ekibinin onayindan gecirerek hazir

bulundurmalidir.

lan Mitroff'a gore, “Krizlere hazirlikli olmanin bir yolunun degisik konularda
kriz senaryolari geligtirmekle mamkin olacagini iyi bir senaryo, disunulmeyenin
olabileceginin  planlanmasidir.” Senaryo Uretimi, orgutlere karsi karsiya
kalabilecekleri potansiyel tehlikeleri ayrintili bir bicimde gérme, inceleme ve dnlem

alma sansi vermektedir.'®

Kriz dénemlerinde yapilacak iglerin bir planinin olmasi igletmeler igin ¢ok
onemlidir. Kriz yonetimi sirasinda uygulanacak planlar, genellikle bircok kriz icin
aynidir. Yapilan planlarin uygulama yontemi farkli sekildeki krizler icin genelde
farklihk goéstermez. Krizlerin olusma nedenleri farkh olsa da, krizleri dnlemek igin

yapilan planlar genellikle benzer sureglerden sonra olusturulur.

101

Pira, Sohodol, a.g.e., s.187.
102

Abdullah Bozgeyik, Krizlerden Yiikselerek Cikin, Beta Yayincilik Yayin Dagitim A.S., 1. Baski,
istanbul ,Ocak 2008, s.159. ) _
193 Ebru Giizelcik Ural, Stratejik Halkla lligkiler Uygulamalari, Birsen Yayinevi, Istanbul-2006, s.109.
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Krizleri 6nlemek igin yapilacak planlar asagidaki gibi 6zetlenebilir: ***

e lleride gikabilecek kriz durumlarinin listelenmesi yapllir,

e Krizden korunmak icin stratejiler planlanir,

o Potansiyel krizlerle ilgili ayri ayri olarak stratejiler ve taktikler belirlenir,

e Kirizden etkilenme ihtimali olanlar belirlenir,

¢ Kurumsal uygulamalardaki kaybin azaltiimasi icin iletisim kanallari
etkili bir sekilde duzenlenir,

e Planlama dahilinde yapilan her sey kontrol edilir.

1.8.6. Kriz iletisim Plan1 Olusturmak
Kriz iletisim plani kriz yonetiminin en énemli 6delerinden biridir. Kriz iletisim
plani kriz surecinde ¢ok 6nemli bir basari faktoridir. Krizler iyi yonetilir hedef

kitlelerle etkili iletisim kurulur ise kriz 6rglt acisindan firsata donusebilir.

Kriz iletisim plani; amaglari, stratejileri, taktikleri ve hedefleri icermekte ayrica
sirket calisanlarinin kriz sirasindaki gorevlerini belirlemektedir. Kriz durumlarinda
isletmelerin oncelikli hedef kitleleri; ¢alisanlar, musteriler, tlketiciler, medya, kredi

veren kuruluslar, hikiimet, hammadde saglayanlar, hissedarlardir.

Kriz dénemlerinde igsletmenin paydaslari ve hedef kitleleriyle olan iletisimini
yonetmek hayati 6nem tasimaktadir. CuUnku kriz ddnemlerinde yeterince
bilgilendirme yapilmaz gercekler kamuoyuna iletimezse, ortaya c¢ikan iletisim
boslugunu sdylentiler ve dedikodu dolduracaktir. Bdylesi bir durum, glven
probleminin ortaya ciktigi kriz hallerinde istenmeyen ve krizin iginde farkh krizler

olusmasina sebep olacaktir.*®

Genel anlamiyla kriz iletisimi, kriz 6ncesi, kriz dénemi ve kriz sonrasi yapilan
iletisim surecinden olugan durumdur. Baska bir ifadeyle kriz dénemlerinde kurumun
ihtiyaci olan gerekli bilginin toplanmasi ve analiz edilerek hedef Kkitlelere
dagitilmasidir. Krizin olusumunu engellemedeki 6nemli unsurlardan biri de orgut ile

paydaslari arasinda dogru ve yeterli bilgi akisinin saglanmasidir.

104 Tagraf, Arslan, a.g.e., s.155-156.
1% Ural,a.g.e., 5.110-116-124.
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1.8.7. Krizin Denetim Altina Alinmasi

Krizin denetim altina alinabilmesi icin 6rgult igerisindeki kriz yonetim ekipleri
tarafindan tespit edilen kriz belirtileri 6rgutin st yonetimine aktarilir ve Ust yonetim
bu dogrultuda krizi dnlemeye yonelik gerekli adimlari atar. Krizin dnceden tespit
edilmesi ve Onleyici tedbirler alinarak bunlarin uygulamaya alinmasi bazi
durumlarda krizin etkilerinden tamamen kurtulmak icin yetersiz kalabilir. Bu gibi
durumlarda kriz yonetiminin gidisatina ve krizin 6rgut Uzerindeki etkisine gore kriz
yonetim planlari gézden gecirilmeli gerekli gorildiginde guncellenerek yeni haliyle

uygulamaya alinmalidir.*%

Kriz ybnetiminin basariya ulasabilmesi icin krize karsi yapilan hazirlik ve
krizden kurtulma planlari dizenli olarak denetlenmeli ve kontrol edilmelidir. Bu
asamalarda tespit edilecek bilgiler, planlarin eksikliklerini ortaya koymada énemli rol

oynamaktadir.

Krizin sonlandiriimasi ve etkilerinin azaltilmasi igin hem yoénetim hem de
calisanlar genel ve kisisel olarak ti¢ dnemli faktori mutlaka géz 6ninde tutmali ve

uygulamalidirlar: *’

¢ Mevcut duzenin devam ettiriimesi,
¢ Kriz doneminde maddi ve manevi kayiplarin yasanabilecegini bilmek,

o Krizleri firsata cevirebilmek.

1.8.8. Normal Duruma Gegis

Kriz yonetimlerinde kriz 6ncesi ve kriz donemi kadar, kriz sonrasi dénem de
blaylik 6nem tasimaktadir. Krizden etkilenen 6rgutin tim unsurlari yeniden gézden
gecirilmeli, eksiklikler ve yeniden duzenlenmesi gereken alanlar belirlenmeli ve
tedbirler zamaninda alinmalidir. Kriz 6rgut Uzerinde ¢ok etkili olmus ise 6rgutun tum
birimleri 6nem sirasina gore ayaga kaldirilarak iglevsel hale getirilmelidir. Kriz
sonrasi dénemin amaci; orguti kriz dncesi doneme hatta krizi firsata gevirerek kriz

éncesi ddnemden daha iyi bir duruma getirmek olmaldir.'®

106 Adnan Sevim, Arda Sirmeli, i§letmelerde Kriz Yénetiminde Bir Erken Uyan Sistemi: Kurumsal

Kaynak Planlamasi-EPR, (der.),Haluk Sumer, Helmut Pernsteiner, 1. Baski istanbul Bilgi Universitesi
Yayinlari, istanbul ,Eyliil 2009, s.152.

7 Tytar, a.g.e., s.95.

198 sevim, Siirmeli,a.g.e.,s.153.
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1.8.9. Ogrenme ve Degerlendirme

Kriz yonetim slrecinin son asamasi olan 6grenme ve dederlendirme safhasi,
kriz déneminde alinan kararlarin, 6nlem ve uygulamalarin gdézden gegirilmesi ve kriz
zamanindan dersler c¢ikarilmasi durumlarini icerir. Kriz bittikten sonra Ust yonetim
krizin orgut Uzerindeki etkilerini ortadan kaldirmaya ve o6rgutlin yeni bir krize
girmesini 6nlemeye yodnelik ¢alismalar yapmalidir. Her yasanan kriz Gst yonetimler
ve Orgltler igin yasanabilecek yeni krizlerin provasi olarak algilanmalidir. Yeni
krizleri dnlemek yodnetimin ve oOrgutin elinde olmasa bile daha 6nceden gerekli

énlemleri almak yerinde olacaktir.'

Orgdtlerin igerisinde bulunduklari faaliyet alanlari igerisinde rekabet ve
dayaniklilik durumlarinin en énemli gostergelerinden biri de krizlere karsi gosterilen
direng seviyeleridir. Krizlerden ne kadar giglu ¢ikilirsa yasanabilecek diger krizlere

karsida bir o kadar duyarl ve tecrubeli hale gelinir.

Krizlerin orgut Uzerinde olusturduklari deneyim krizin her asamasinda
gorulebilmektedir. Krizlerden deneyim kazanirken yasanan her durum o&rgatin
tamami tarafindan bilinmeli alinan kararlar seffaf ve anlasilabilir olmall,
yasanabilecek olumsuzluklarda belirli kisi veya Kkisiler suclanmamalidir. En iyi
deneyim o6rgUtun b0tin bireyleri tarafindan 6zimsenerek, sorumluluk alinarak

kazanilir.'*°

1.9. Kriz Sonrasi igletme Yonetimi

Kriz sonrasi donem igletmeler icin 6nemlidir. Kriz sona erdiginde yonetim
yasanan krizden ders cikarmali, krizden sonra yapilacak bir degerlendirme ile
isletmenin eksik yonleri belirlenmeli, bunlarin nedenleri arastiriimali ve izlenecek

yeni politikalar belirlenmeli, yeniden yapilanmaya gidilmelidir.

Kriz dénemleri sona erdiginde orgutlerin yonetim yapisi bazi degisikliklere
ugrayabilir. Bu degisiklikler kriz sonrasi dénemi olusturur. Degisikliklerle
yasanabilecek yeni krizlerin dnlenmesi amacinin yaninda krizlerin ortaya g¢ikmasi
durumunda uygulamaya alinacak acil eylem planlarinin yapilmasini igerir. Yeni bir
krizin olusmasini énlemek mimkin olmasa da krizlere karsi 6nlem almak

mamkindir. Burada 6nemli olan gerekli dnlemleri zamaninda almaktir. Krizlerin

109 Aksu, Deveci, s.454.
10 Aydemir , Demirci, a.g.e., .69 -70.
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sonunda &rgdit igin iyi bir durum analizi yapmak oldukga faydali olacaktir. Orgiitiin

kriz 6ncesi ddneme gecmesi saglanmalidir.™**

1.9.1. Kriz Sonrasi Durum Analizi Yapmak

isletmelerde kriz sonrasi yapilacak ilk is krizin analizine yonelik bir ¢alisma
yapmaktir. Bu calismada genel olarak isletmenin kriz sonrasi faaliyet dlcegi ve
igsletmenin hedefleri belirlenmelidir. Yeni faaliyet olcegini belirleyebilmek icin ilk
olarak kurumun iginde bulundugu durumun analizi yapiimali, isletmenin finansal
durumu ve karlilik duzeyi belirlenmeli, gikan sonuca gore igletmenin yeni faaliyet
dlcegi belirlenmelidir. isletmenin varligini devam ettirme, biyiime ya da kiigiime,
sektor degistirme, baska bir firmayla birlesme, gibi ¢esitli ydntemlerden hangisinin
uygulanacagina karar verilmesi gereklidir. Alinacak karar bir an énce uygulanmaya

baslanmalidir.**?

Krizlerden bir seyler 6grenmek ve bu 6grenilenleri hayat gecirmek kriz sonrasi
yapilacak en 6nemli konudur. Olumlu veya olumsuz alinan her karar ve yapilan
uygulamalarin sonucu ¢ok iyi analiz edilmelidir. Kriz sonuclarinin analizi bes baslik

altinda toplanabilir:**®

o Kirizi genel olarak bir cercevede toplamak,

e Elde edilen analizleri, karsilasilan durumlari sebep sonug iligkisi agisindan

incelemek,

e Her olay ve durumu 6nem sirasina gore belirlemek,
e Belirlenen her durum icin anlasilir ve detayli agiklama hazirlamak,

e Bitln bu igslemler sonucunda sorunlari belirleyerek bu sorunlar igin gerekli

¢OzUm onerileri sunmak.

1.9.2. Kriz Oncesi Yoénetim Yapisina Dénmek

Kriz dénemleri sona erdiginde kriz 6ncesi doneme gecgis asamasinda kriz
yonetiminde aktif rol almis kisilere tesekkir edilmelidir. Bireysel basarilarin

odullendiriimesi motive edici olacaktir. Takdirlerin yaninda elestiriler de

111
112
113

Gdokhan Ofluoglu, Kamuran Misirli, i§letme ve Kriz Yénetimi, Kamu-is; Cilt: 6 Sayi: 2, 2001.

Tiz, Hasit, vd. ,a.g.e.,s.96.

Yavuz Bozkurt, Burcu Akdeniz, Bir Kamu Yénetimi Sorunsali Olarak Cevresel Kriz Yonetimi:
Abd- Tiirkiye Karsilagtirmasi, Abant Izzet Baysal Universitesi ,Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Cilt: 14, Sayi:1, 114, s.101.

40



degerlendirilmeli ve bu elestiriler de dile getirilerek elestiriye neden olan sebeplerin
onlenmesi icin adimlar atiimalidir. Kriz dncesi doneme ait gartlar yeniden hayata

gegcirilerek kriz karamsarligindan ¢ikilmalidir.***

Kriz zamanlarinda krizin yonetiminin daha dogru ve kolay olmasi igin
uygulamaya alinan merkezi yonetim anlayisi kriz sonrasi dénemde yerini kriz 6ncesi
doénemdeki yapiya birakmali, merkezi yonetim uygulamasindan vazgecilmelidir. TUm
birimler igin motivasyon saglayici uygulamalar hayata gecirilmeli 6rgitin kriz

dénemindeki olumsuz havadan kurtulmasi saglanmahdir.**®

4 vergiliel Tiiz, a.g.e., s.120.

5 Ofluoglu, Misirli,a.g.e.
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IKINCi BOLUM
LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK TEORILERI

2.1. LIDER VE LIDERLIGIN TANIMI

insanlar topluluklar halinde yasayan sosyal nitelikte canlilar olduklari kadar
onlari bir araya getirecek belirli hedeflere ulastiracak yoneticilere de gereksinim
duyarlar. Kisiler bazen belirledikleri hedeflere ulasmak igin diger kisi veya Kisilerin
yardimina ihtiya¢ duyar. Her birey kendi igerisinde 6zgln bir yapiya sahip olsa da
bazi durumlarda ortak hedefler icin bir araya gelerek bir grup halinde hareket
etmeleri kaginilmazdir. Sosyal yasantinin énemli bir 6zelligi, birlikte hareket etmek
ve takim halinde ¢aba gostermektir. Bunu gercgeklestirmek icin lidere ihtiya¢ vardir.
Liderler toplumlarin kdlttrel degerlerini baskalarindan daha iyi bilmelidir. Belirli bir
amag icin bir arada toplanmis insanlari idare etmek onlari amaclarina ulagsmalarinda

motive etmek ve cesaretlendirmek gerekir.**

Lider, bir araya gelmis kisileri amaclari dogrultusunda yonlendiren, onlari etki
altinda tutarak ortak hareket etmelerini saglar. Liderlik, belirli sartlar icerisinde daha
Oonceden belirlenmis hedefleri gergeklestirmek igin bir kisinin veya grubun davranis

ve duguncelerini etkileme ve yonlendirmesidir.

Liderlik kavraminin, kokeni ingilizce olup kavramin ash fiil olarak “lead”
seklindedir. Bu baglamda liderlik kavrami, yongostermek, yol géstermek, kilavuziuk
etmek, onculik etmek, rehberlik yapmak anlaminda kullaniimaktadir. “Leader” ise;
rehber, kilavuz, onder, bas, lider, anlamlarina gelmektedir. Liderlik kavraminin
Tarkcedeki karsihgr dnderlik kelimesi olarak dnerilmissede ulusal literatirde “liderlik”

kelimesi daha yaygin olarak kabul gérmekte ve kullaniimaktadir.**’

Liderlikle ilgili tartismalar yirminci yuzyildan onceki donemlerde de her
zaman tartisma konusu olmugtur. Fakat yirminci yuzyildan sonra liderlik kavrami
hakkinda oldukga fazla incelemeler yapilmis ve liderlerin glgli ve karizmatik
olmasinin 6nemi vurgulanmigtir. Liderin gruplar Gzerindeki etkileri, gruplari belirli bir

amag¢ dogrultusunda yodnlendirme yetenekleri acgiklanmaya calisiimisg, liderlik

16 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, 11. Basim, Beta Basim ve Yayim Dagitim

A.S., istanbul, Ekim 2008, s.431. i
BT Al Sahin, Yasin Taspinar, Kemalettin Eryesil, Erhan Orselli, Yonetiminde Liderlik: Yénetici ve
Calisanlarin Liderlik Algisi, Sosyal Bilimler Meslek Yiksekokulu Dergisi Y11:2015 Cilt:18 Say1:2 s.77.

42



kavraminin olumlu ve olumsuz tim yonleri detayh olarak incelenmistir.*** Michigan
Universitesinde yapilan bir ¢calismada liderin davraniglari: "Giiven verici olmak, isi
tanimak, yonetim fonksiyonlarina hakim olmak, kultiru ve degigsimi yonetebilmek

seklinde tanimlanmistir."**°

Literatirde lider ve liderlik ile ilgili pek ¢ok calisma yapilmistir ve bu
calismalarla da liderlik kavrami yeniden tanimlanmaya ya da yorumlanmaya

calisiimistir.

Burns “Liderlik adli eserinde liderligi; insanlarin ekonomik, politik veya buna
benzer guc ve de@erler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklari amaclara

ulasmak icin izleyicilerini harekete gecirme olarak tarif etmektedir.”*?°

Eren ise; “liderlik bir grup insani belirli amaclar etrafinda toplayabilme, bu
amagclari gerceklestirmek icin onlari ne yapacaklari konusunda harekete gegirme

bilgi ve yeteneklerinin toplamidir.”**

“Liderlik, ortak bir amaca dogru grubun davraniglarini yénlendirmek igin

bireyin yapmis oldugu davraniglarin timuadar.

Liderlik, iletisim sirecinin yasandigi bir ortamda, &énceden belirlenmis

hedeflere ulasmak Gzere yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim sirecidir.

Liderlik, karsihkh davranis ve fikir birligi ile yapiyi harekete gegirmek ve bu

hareketi devam ettirmektir.”*??

Block liderligi su seklide agiklamistir;

e “Liderlik, cok tarafli bir etkilesim surecidir.
o Liderlik, iknaya dayali davraniglar igerir.
o Liderlik surecinde, takipgiler aktif katiimci konumundadirlar.

e Lider ve takipgileri, degisim ve dénisimi amaglar.

118(")zg[]r Ugurluoglu, Yusuf Celik, Orgiitlerde Stratejik Liderlik Ve Ozellikleri, Hacettepe Saglk
idaresi Dergisi, Cilt:12, Sayi:2 2009, s.122.

119 selma Tekin, Sihirli Liderler, Kumsaati Yayinlari, istanbul, 2012, s.11.

2 event Eraslan, Liderlikte Post-Modern Bir Paradigma: Déniisiimcii Liderlik, Ankara
Universitesi-Egitim Bilimleri Fakiiltesi Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, s.5.

2L Eren, a.g.e., 5.460.

22 Ugur Zel, Kisilik Ve Liderlik, 1.Baski, Seckin Yayincilik, Ajustos 2001,s.90.
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e Ortak bir misyona yonelik karsilikll amag ve hedefler s6z konusudur”.

Batan bu yapilan tanimlardan sonra liderlik kavrami sdyle 6zetlenebilir: Liderlik
belirli sartlar gbzetilerek, belirli kisisel veya gruba ait amaglarin gerceklestirimesi
icin, bir kisinin bagkalarina ait faaliyetleri etkileyerek yonlendirmesi surecidir.
Liderlikte 6nemli olan baskalarini etkileme kavrami, emir verme hakki ve itaat
ettirme glcu olarak aciklanan otoriteyi kullanma ile yakindan iligkilidir. Liderlik ile
kisilik bir butin olup birbirinden ayrilamaz. Guglu liderlik, saglam kisilik yapilari ile
baska insanlari etkileri altina alarak, karsilikh guven, saygl ve anlayis Uzerine
kurumus olduklart iligkilerle grubu gerekli sekilde harekete gecirip

yonlendirebilmektir. *2*

2.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Fark

Yoneticilikle liderlik arasindaki farkla ile ilgili olarak cesitli gorusler
bulunmaktadir. Bu gorislerden bazilarinda yoneticilik sorumluluk almak, yerine
getirmek ve yuritmek olarak tanimlanmistir. Liderlik ise baska insanlari etkilemek,
yonlendirmek konusunda rehberlik etmek (zerine kurulmustur. Bu goérise gore,
orgutsel yapida yoneticilerin sisteme bagli, denetime énem veren, belirli sartlarinda
hareket etmeye ve kurallara uymaya 6zen gosteren kisiler olmasi beklenmektedir.
Liderler ise yeni fikirler Gretme ve bunlarin uygulanmasina, ¢ok genis bir iletisime
Onem verirler. Bu tanimlara goére var olan durumu surduren kisiye yonetici, siregte

degisimi basarip, degisimi harekete gegirebilen kisiye ise lider denilmektedir.***

“Liderlik kavrami gelecege yoneliktir. Liderler, kurumun ayakta kalmasini ve
surekliligini saglamak, islerin yapilma bicimleri ile nelere deger verildigini belirlemek,
vizyon olusturmak ve bu vizyonu kurum iginde benimsetmek surecinden

sorumludurlar.

Yonetim kavrami ise sabittir; yalniz bugtnle ilgilidir, sahip olunan vizyonun

hayata geciriimesini saglar, yapilmasi gereken isleri ve amaglara ulagma yolunda

gosterilen ilerlemeleri degerlendirmeyi hedefleyen sistem ve siiregleri kapsar.”®

1Gandz, Ondogan,a.g.e.,s.49.

124 Cengiz Demir, Mustafa Kemal Yilmaz, vd.,Liderlik Yaklagsimlari Ve Liderlik Tarzlarina ili§kin Bir
Arastirma, Alanya isletme Fakdiltesi Dergisi, 2010, s.131.

125 Acar Baltas, Ekip Galismasi ve Liderlik, 3. Basim, Remzi Kitapevi, istanbul, Mayis 2001, s.109.
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Liderlik kavramina iligkin arastirma yapan bazi arastirmacilar, liderlik ve
yoneticiligi karsilastirmis ve bu iki kavram arasinda bulunan gesitli farklari agiklamak
uzerine yogunlasmislardir. Warren Bennis'e gore, yoneticilik ve liderlik arasindaki
fark su sekildedir; “Yéneticilik ile liderlik arasinda derin farklar vardir. Her ikisi de
onemlidir. Yoneticilik uygulamaya koymak, igleri yuritmek, yonetim ve sorumlulugu
ustlenmek anlamina gelir. Liderlik ise etkilemek, tutulacak yolu ve yonu segmek,
davraniglari ve gorusleri yonlendirmektir. Aradaki fark cok dnemlidir. Yoneticiler igleri
dogru yaparlar, liderler ise dogru isleri yaparlar. Bu farklar, bir yandan gelecek
perspektiflerini ve kararlarini gerektiren goérev ayiriminda ortaya c¢ikarken ote

yandan da giinliik islerin dogru yapilmasi, yani verimlilikte belirginlesir.”*?®

Harvard Business Review'de yayinlanan "Yoéneticiler ve Liderler: ikisi farkli
mi?" baslikli makalenin yazari Abraham Zaleznik "Evet ikisi de farklidir" diyordu,
yoneticiler tekrar tekrar ayni isi yapar, lider ise yenilikgidir. lyi bir liderin ayni

zamanda ydnetici olmasi gerekir, ama bir yonetici mutlaka lider demek degildir.**’

Tablo-1 Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar'?®

Yonetici

Lider

Gucu, bulundugu konumundan gelir.

Gucu, etkilemekten ve etkili iletisimden gelir.

Orgitte st kademede yer alir.

Orgutte Gst kademede yer almasi sart degildir.

Tayin ettigi astlari vardir.

Grubunda yer almak isteyenler vardir.

Basarisi sisteme baghdir.

Basarisi tyelere baglidir.

Denetler.

Yetki verir.

Statiikoyu korur.

Gelismeye 6nem verir.

Kuralcidir.

Yenilikgidir.

Kisa vadeli disunr.

Uzun vadeli disindar.

Var olan hedefe hizmet eder.

Kendi hedefini belirler.

Baskalari tarafindan yonetime getirilir.

icinde bulundugu grup tarafindan segilir.

Bicimsel yapilardan gug alir.

Gucunu iginde bulundugu gruptan alir.

Bigimsel olani temsil eder.

Dogal olani temsil eder.

126 serdal Kogyigit, Liderlik ve Nitelikler, http://www.academia.edu/8638530/Liderlik_ve_Nitelikleri,

s.12, (Erisim Tarihi: 27.06.2017).

127 \Werner Isabel, Liderlik ve Yéneticilik, (cev):, Vedat Uner, 1.Baski, Rota Yayin Yapim Tanitim

1993, s.282.

0rhan Erdem, A. Metin Dikici, Liderlik Ve Kurum Kiiltiirii Etkilesimi, Elektronik Sosyal Bilimler

Dergisi, 2009, s.203.
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Lider ve Yonetici arasindaki fark soyle agiklanabilir: Liderlik var olan durumu
korumay! degil, degistirmeyi ve degisim sirecini ydnetmeyi amaglayan bir eylemi
ifade eder. Liderler degisime yon vererek, ileriye donuk bir vizyon geligtirerek ve bu
vizyona ulagsmay! saglayacak eylemleri gerceklestirerek organizasyonun gelecegini
yaratirlar. Yoneticiler ise dnceden belirlenen ve paydaslarin beklentilerini kargilayan
sonuglari elde etmek icin galisirken karsilastiklari sorunlari ¢dzerler. Bunun igin
kararlar alirlar, sorunlarin tekrarlanmamasi icin kok nedenlere inerler ve kalici
coziimler bulmaya calisirlar.**® Bu agiklamalardan yéneticinin yetki, liderin ise giic

sahibi oldugu anlasiimaktadir.

2.3. Liderlik Yaklagimlar

Davranis bilimlerinde en ¢ok ¢alisma yapilan konulardan biri liderliktir. Ancak
liderlik kavrami, arastirmayi yiriten kisilerin bagli oldugu dizenin, liderlige bakis
acilarinin ve inceleme yapildigi doneminin 6zelliklerinin etkisi altinda kalmaktadir.
Bu nedenle literatirde ¢ok sayida liderlik tanimi ve ¢ok cgesitli liderlik yaklagimi

olmasi kaginiimazdir.

Liderlige karsi gelistirilen her bakis agisi ayri bir yaklasimi ortaya ¢ikarmistir.
Ozellikler yaklagimi, davranigsal yaklasim ve durumsallik yaklagimi gibi klasik
yaklagimlar liderlige dar bir bakis agisi ile baktiklari gerekgesiyle elestirilere maruz
kalmiglardir. Klasik yaklagimlara gore liderin izleyicilerin Gzerinde dolayl bir etkisi

vardir. Lider bazi 6zellikleri sayesinde izleyicilerinden farkhlagmistir.**

insanlarin sosyal gruplar halinde iletisim iginde olduklari ilk zamanlardan bu
yana liderler varliklarini surdirmelerine ragmen, liderin anlami ile ilgili agiklamalar
zamanla degisime ugramistir.’®* Liderligi agiklamaya yonelik yaklagimlari; dzellikler
yaklasimi, davranigsal yaklasim, durumsallik yaklasimi ve modern liderlik

yaklasimlari olmak tzere doért temel baslikta toplamak mimkdnddr.

2 jsmet Barutcugil, Liderlik, Kariyer Yayincilik iletisim, 1. Baski,istanbul, Subat 2014,5.76.

~ Sema Yigit, Hakan Yazarkan, Liderlik Tarzi lle Mesleki Baghlik Arasindaki lliskinin
incelenmesi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 41. Sayl Temmuz 2014, s.72.
131 Ugurluoglu, Celik, a.g.e., 5.123.
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2.3.1. Ozellikler Yaklagimi

Liderlik kavramini agiklamaya yénelik olarak ilk gelistirilen yaklagim Ozellikler

Yaklagimrdir.*%

Bu yaklasimi savunanlara goére, liderin lider olabilmesi igin
dogustan bazi 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Liderin sahip oldugu fiziksel,
diusunsel, duyumsal, sosyal ve kisilik 6zellikleri bakimindan diger insanlardan farkl

olmasi beklenmektedir.**3

Ozellikler yaklagimi, liderligin belirleyici unsurlari ve etkileri ile ilgili olarak
sosyal bilimciler tarafindan gelistirilmis bir kuramdir, bu kurama gére liderlik kiginin
bireysel niteliklerine baghdir. Ozellikler kuramina gére liderin sahip oldugu 6zellikler
liderlik siirecinin etkinligini belirleyen temel faktérlerdir.”** Liderler fiziksel ve kisilik
Ozellikleri bakimindan izleyenlerinden farklidirlar. Bu anlayis sonucu olarak liderlerin
hangi acilardan izleyenlerinden farkli oldugunu aciklayabilmek icin ¢ok sayida
arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarda Uzerinde durulan 6zelliklerden bazilari

sunlardir:**°

Tablo-2
Yas Zeka Samimiyet
Boy Bilgi Dogruluk
Kisiler Arasinda iligki
Cinsiyet Kurma Yetenegi Acik sozlulik
Irk inisiyatif Sahibi Olma Kendine Guven Duyma
Yakisikhhk/Guzellik Hissel Olgunluk Kararhlik

Baskalarina Gliven Verme

Gulizel Konusabilme Yetenegi Duristlik is Bagsarma Yetenegi

Ozellikler teorisine gore; liderlerin, sahip oldugu o6zellikler yéninden
izleyenlerinden farkl bir kigiliginin olmasi gerekir. Eski donemlerde liderlikle ilgili
yapilan arastirmalarda, liderlerin insanustl 6zelliklerinin olup olmadigi arastiriimisg,
liderlerin sihirli, stper ve diger insanlardan Ustin Ozellikleri oldugu gérusune yer

verilmistir. Liderlik 6zellikleri konusunda, daha sonraki yillarda farkh arastirmalar

132 Tamer Kogel, Isletme Yéneticligi, 14. Baski istanbul, Subat 2013, s.575.

133 Dilaver Tengilimoglu, Kamu Ve Ozel Sektér Orgiitlerinde Liderlik Davranisi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yénelik Bir Alan Galismasi, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Guz 2005 Cilt: 4
Sayi:14, s.4.

13 Giiney, a.g.e., s.370.

1% Kogel,a.g.e., s.576.
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yapiimis ve bu arastirmalar sonucunda lider; dustinsel, fiziksel, duygusal ve sosyal

dzellikleri ydniinden tanimlanmaya galigiimistir:**®

Diisiinsel Ozellikler: “Akil, bilgi, inisiyatif sahibi olma, diristlik, ileri
g6riglilik, sorumluluk, ikna etme glc,

Fiziksel Ozellikler: Giiclii olma, yas, boy, cinsiyet, yakisikhlik/gizellik, irk,
baskalarina given verme, guzel konusma yetenegi,

Duygusal Ozellikler: Algilama, kendini kontrol etme, glven duygusu,
basarma duygusu, hirs, samimiyet, durtstlik, kararlilk,

Sosyal Ozellikler: Dostluk arkadaslik yetenegi, kisiler arasinda iliski kurma
yetenegi, girisken Kisilik yapisi, kendini bagkalarina kabul ettirme,”

“Ozellikler yaklagimi, liderlik siirecini sadece liderin 6zelliklerini ele alarak
incelemeye c¢alistigi icin pek basarili bulunmamistir. Yapilan arastirmalar sonucunda
bazen organizasyon iginde liderin 6zelliklerinden daha fazla ve ustlin &zelliklere
sahip olan Uyeler oldugu, bu kKisilerin lider olarak ortaya ¢cikmadiklari gérilmastir. Bu
sonuglardan sonra, liderlik sdrecinin tam olarak anlasilabilmesi icin sadece kisisel
Ozelliklere bakilmasinin yeterli olmadigi baska degiskenlere de bakilmasinin
gerektigi anlasiimigtir. Ozellikler teorisi ile ilgili yapilan arastirmalarda en dnemli
zorluklardan biri de liderin 6zelliklerini dlgebilecek bigimde agiklamanin zorlugu, bir

dzelligin fakh sekillerde anlasilmasi olmustur.”*’

2.4.2. Davranigsal Liderlik Yaklagimlari

Liderlik slrecini agiklamaya ¢alisan davranigsal liderlik teorisine gore, liderin
basarili olmasindaki etkenin liderin bireysel o6zellikleri degil, liderin gosterdigi
davraniglar ve izleyenleri ile arasindaki iliskinin etkili oldugudur. Yapilan
arastirmalarda, liderin izleyenleri ile iletisimi, yetki devri, planlama ve kontrol gibi
davraniglari, liderin basarisini belirleyen etkenler olarak ele alinmistir. Bu teoride
lider davraniginin iki 6nemli boyutu Uzerinde durulmugtur. Bunlar gorev odakli ve
iliski odakli liderlik davraniglaridir. Davranisgi liderlik teorisinin gelismesinde cesitli
arastirmalar yapiimis ve bu arastirmalarin sonucunda c¢esitli liderlik davraniglari

belirlenmis, bunlar gruplandirilarak asagidaki liderlik tarzlari tespit edilmistir.**®

136 Murat Hamarat, Liderlik Ve Liderlik Davranigi: Polis Okulunda Bir Arastirma, Marmara

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiis(, istanbul, 2010, s.21-22. Yayimlanmis Yiksek Lisans Tezi.
137 Kogel,a.g.e.,s.577.
“¥Hamarat,a.g.e.,s.24
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Davranisg teorilerinde arastirmacilar iki liderlik bigimini g6z o6ninde
bulundurmusglardir. Bunlar; “gdreve donuk liderlik” tarzi ve “insana dénuk liderlik”

tarzidir.®*°

Davranigsal Liderlik yaklagimi ile ilgili yapilan bazi aragtirmalar; Ohio State
Universitesi Liderlik calismalari, Michigan State Universitesi ¢alismalari, Blake ve
Mauton‘un Yoénetsel Diyagram Modeli, Mcgregor'un X ve Y Kuramlari ve Rensis
Likert'in Sistem 4 Modeli.

2.4.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Caligmalan

1945te yapilan Ohio State Universitesi Liderlik Calismasi davranigsal liderlik
teorisinin gelismesine buyldk katkida bulunan calismalardandir. Bu c¢alismanin
amaci liderin nasil tanimlandigini tespit etmektir. Sonrasinda bu tanimlar igin faktér
analizi yapilarak liderlik streci ve lideri agiklayan faktorlerin belirlenmesi Gzerine
yogunlasiimistir. Bu kapsamda Lider Davranigi Tanimlama Soru Karnesi isminde ve

liderlerin davranigini temel alan bir arag kullaniimigtir.

Bu calismalarin neticesinde liderlik davraniglarini tanimlamada iki dnemli
bagimsiz degiskenin etkili oldugu belirlenmistir. Bu iki degisken Kisiyi dikkate alma
ve inisiyatiftir. Liderlerin davranislarinin bu iki degiskenin etrafinda yogunlastigi

140

tespit edilmistir.

Kisiyi dikkate alma kavrami, liderin grup Uyeleri Gzerinde glven ve saygl
olusturarak, onlarla dostluk ve arkadaglik bagi kurmasi seklindeki davraniglaridir. Bu

durumda, lider davraniglarinda izleyicilerine agirlik vermektedir.

inisiyatif faktérii ise, liderin, variimak istenen hedefle ilgili isin zamaninda
bitirilmesi icin amaglari belirlemesi, grup Gyelerini organize etmesi, iletisim sistemini
belirlemesi, yapilacak iglerin surelerini belirlemesi ve bu dogrultuda talimatlar

vermesi yoniindeki davranigidir.***

139 Cetin,a.g.e. , s.77.

19 Kogel, a.g.e., 5.578.

141 ygnetici Kavramindaki Degisiklikler Yoneticilik Ve Liderlik Liderligin Esasi Liderlik Teorileri ,
http://www.academia.edu/5668976/Lider, ( Erisim Tarihi: 10.05. 2016).
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Ohio State Universitesi calismalarini asagdaki sekilde géstermek mimkiindiir.

Yapiya Harekete
Gegirme
Davranig! Inisiyatif
Kullanimi
(viiksek)

Takipgiler ) .Ta_lfipgiler
ligi Gosterme ligi Gosterme
Davranisi Davranis
(dUsuk) (viksek)

Yapiya Harekete
Gegirme
Davranis! inisiyatif
Kullanimi
(disuk)

Sekil-3 Ohio State Liderlik Calismasi**?

Ohio State calismalarinin esas bulgulari sunlar olmustur; **3

o Liderin kisiyi dikkate alan davraniglari arttikca personel devir hizi, isten
ayrilma ve devamsizligi azalmaktadir.
o Liderin inisiyatifi esas alan davraniglari arttikga grup Gyelerinin performansi

artmaktadir.

2.4.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Aragtirmasi

Michigan Universitesi Arastrma ve Iinceleme Merkezinde, Ohio
Universitesinde yapilan arastirmalarla ayni yillarda yapilan liderlik caligmalarinin
hedefleri benzerlik gdstermektedir. Bu hedefler, liderin performans etkinligi ile ilgili

karakteristik davraniglarini saptamaya yoneliktir.

142 salih Giiney, Liderlik, 2. Baski, Nobel Yayincilik, Eyliil 2015, s.381-402.
13 Kocgel, s.576.
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Arastirmacilar yaptiklari arastirmalarin sonucunda, lider davraniglarini, iki

kategoride toplamiglardir:**

e Ise ydnelmis lider,

e is gorene yonelmis lider.

Yapilan bu calismalarin sonucuna goére ise yonelik lider, grup Uyelerinin
onceden belirlenen ilke ve metotlara gore calisip calismadiklarini yakindan kontrol
eden, resmi otoritesini ve makamindan aldidi yetkiyi kullanir ve cezalandirma yénlu
bir davranis gosterir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini esas alan, grup
Uyelerinin tatminini artiracak ¢alisma kosullarini gelistiriimesine ¢alisan ve
izleyicilerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis gosterir.
Bu calismalarin ulastigi genel sonug kisiye yonelik bir liderlik davranisinin daha

etkin oldugu yéniindedir.**

Michigan Liderlik Arastirmalari, liderlik davranislarini agiklayacak ve
siniflandiracak boyutlari gelistirmeyi amacglamistir. Bunu yaparken de biylk ol¢lide
uygulamali arastirmalara agirlik vermistir. Bdylece arastirma sonucu belirlenen
faktorlerin liderlik davranislarini aciklamaya yeterli oldugu, dolayisiyla liderlik
surecinin acgiklanabilecedi varsayiimistir. Ancak bu teorilerle ilgili olarak da kullanilan
kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere qirildi§i noktasindan hareketle

kullanilan metodolojinin gegerliligine kadar degisen elestiriler yapilmistir.**°

2.4.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi Modeli

Blake ve Mouton’un tarafindan 1964 yilinda gelistirilen Ydnetsel Diyagram
Modeli, Ohio Universitesinin arastirmacilari tarafindan geligtirilen modele yakin bir
modeldir. Genelde drgut gelistirme ile ilgili egitim programlarinda kullanilan bu
model, liderlerin astlarina karsi olan davraniglarinda énem verdikleri etkenleri iki
grupta toplanmistir. Liderlerin davraniglarini Uretime ydnelik olma ve Kisilerarasi
iliskilere yonelik olarak iki ayr grupta toplamigtir. Bunlar Uretime yonelik olma ve
kigilerarasi iligkilere yonelik olma durumudur. Her boyut bu faktérlerle ilgili dereceleri

gosteren 9 bélime ayrilmistir. Sekilde gésterildigi gibi bir matriks elde edilmigtir.**’

144 Yiimaz, a.g.e.,s.90.

145 Kogel, s.579.
146 Zel, 5.105.
147 Kocel, 5.580.
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Sekil-4 Yoénetim Tarzi Matriksi**

1.1 tip: Etkili olmayan lider: Orgiite kalabilmek igin sorumluluklarini yerine getirirken
en az gaba harcamaktadir.

1.9 tip: Klup lideri: Lider izleyenlerine kargi dusunceli, rahat ve arkadasca iligkilere
onem verirken ige ilgisi ise ¢cok azdir.

9.1 tip: Gorev lideri: Lider verimliligi saglarken otoritesini kullanir, insan iliskilerine
ilgisi ise yok denecek kadar azdir.

5.5 tip: Orglt lideri: Yapilacak isin miktari ile astlarin moralini dengede tutmaya
¢alisan dengeli ve uzlastirmaci tiptir.

9.9 tip: Ekip lideri: Lider kendini ise adayan izleyenler ile beraber yuksek verime

yonelmistir. Astlari ile iligkisinde karsilikh given, saygi Ust seviyededir.

“Blake ve Mouton’'un Yoénetim Tarzi Matriksi modelinin en dnemli faydasi
yoneticiler ve liderlerin, gdsterdikleri davraniglarin kavram halinde tanimlanmasina
imkéan vermesidir. Boylece kendi yonetim tarzinin ne oldugunu kavrayan bir yonetici,
cesitli egitim ve geligtirme programlari ile bu tarzda istedigi degisiklikleri yapabilir.
Blake ve Mouton olcekteki en etkili lider tipinin 9.9 tipi oldugunu ileri surseler de, bu
tipin is zenginlestiriimesi verimlilik, ise devamsizlik gibi konularla olumlu ydénde

iliskisinin olmadigi uygulamali arastirmalarla ortaya ¢ikarilmistir".**

148 Kogel, a.g.e.,s.580.

9 7el, 5.106-107.

52



2.4.2.4. McGregor'un X ve Y Teorisi

Yoéneticilerin calisanlara yonelik davranislarini belirleyen unsurlardan biri
yoneticilerin ¢alisanlarin calisma slrecindeki davranis sergileme bigimlerine iligkin
yaklasimlaridir. Bu yaklasimlardan birine Douglas McGregor ‘un Yénetim teorisi olan
X ve Y Teorisi 6érnek olarak gésterilebilir. McGregor, Maslow’un teorisi Gzerine kendi
goriisiinii insa ederek X ve Y Teorisini olusturmustur.”®® McGregora gore,
yoneticilerin ¢alisanlara yonelik davraniglarini belirleyen en énemli unsurlardan birisi
onlarin insan davranigi hakkindaki degerlendirmeleridir. McGregor 1957 yilinda
ortaya koydugu teorisini olustururken ydneticilerin insan davranigi hakkindaki farkl
yaklagsimlarini gdéz dnlinde bulundurarak birbirine tezat gérisleri yansitan X ve Y
Teorisi olarak iki grup altinda siniflandirmistir. Douglas McGregor'un iki gruba
ayirdigr bu yaklasimlardan X Teorisini olusturan temel varsayimlar sdyle

siralanmaktadir:**!

e Insan genel olarak calismaktan haz almaz, tembeldir ve isten kagma

egilimindedir,

e Tipik olarak insan sorumluluk almaktan kaginir, ise karsi istekli degildir,
hirslari yoktur ve kendi guvenligini tUm bunlarin Gzerinde tutma egilimi

go6stermektedir,

e Insanlar genel olarak bencil olduklari igin kendi istek ve amaglarinin énceligi
bulunmaktadir. Bu baglamda kendi istek ve amagclarini érgitsel amagclara
tercih etmektedirler, ayrica ekonomik gldulere yoénelik de daha g¢ok ilgi

gOstermektedirler,

e Tipik insana is yaptirmanin yolu onu baskilamaktan, onu surekli bicimde

denetlemekten ve onu cezalandirmaktan gegmektedir,

e Ortalama o&zelliklere sahip siradan insan, genel karakteristik 6zellikleri
nedeniyle degisime karsi direng gOsterir, pratik zekddan yoksundur ve

kolaylikla aldatilabilir.

Douglas McGregor X Teorisinde, calisanlara ydnelik olumsuz bir

degerlendirme yapmistir. Ancak daha sonra, X Teorisi'nin karsisina, calisanlar

% ee G.Bolman, Terrence E. Deal, Organizasyonlari Yeniden Yapilandirmak, (Cev.) Ahmet Alpay-

Abdurrahman Tanridgen, Seckin Yayincilik,4.Baski,2008, s.150

51 Omer Akgiin Tekin, Murat Bas, vd. , Konaklama Isletmesi Calisanlarinin Douglas Mcgregor’un
X ve Y Teorilerine Yénelik Tutumlan Uzerine Bir Arastirma, Sileyman Demirel Universitesi
Vizyoner Dergisi, Yil: 2016, Cilt: 7, Sayi: 14, s.83.
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acgisindan olduk¢a olumlu bir degerlendirme sunan Y Teorisi'ni olusturmustur. Y
Teorisi, X Teorisi’nden farkli bakis agilarini icermekte ve X Teorisi’nin tam tersidir.
Bu baglamda, Y Teorisi, X Teorisi’ne gore “modern” bir dederlendirme olarak da
tanimlanabilir. Douglas McGregor'un Y Teorisini olusturan varsayimlari su sekilde

siralanabilir; 2

e nsan dogasi geregi tembel degildir, uygun kosullarin ortamin saglanmasi

durumunda insan i¢in ¢calisma sureci keyifli bir bicime sokulabilir,

e Oyun, eglence gibi bos zaman eylemlerine benzer bicimde c¢alismak da bir

insan i¢in en az bu eylemler kadar olagan bir surectir,

e Ortalama, siradan bir insan, uygun kosullar saglandiginda 6grenmeye ilgi
duymakta ve daha fazla sorumluluk almaya yatkinlik gdstermektedir,

e insan otokontrol saglayarak kurumun hedeflerine yonelik katki saglayabilir,

e Calisanlara kurumun amagclari dogru bir sekilde aciklanirsa, ¢alisanlar da bu
dogrultuda isbirligine yanasabilir ve boylece kurumun amagclari dogrultusunda
hizmet edebilir,

e nsanlar genel olarak amaglarini belirlerken, erigebileceklerini diisiindiikleri
somut veya psikolojik 6dullere gore segcme egdilimindedirler, bu baglamda kurumun

amaglarina baghlik, ¢alisanlarin elde edebilecekleri 6dillerle baglantilidir.

2.4.2.5. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert ve arkadaslan gerceklestirdikleri bilimsel ¢alismalarin sonucunda bir
Orgutln sahip oldugu en 6nemli kaynaklar arasinda sermaye ve insan unsurunun
basta oldugunu kabul ederek, bu kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi
gerektigini vurgulamiglardir. Bu baglamda Likert, 200’den fazla 6rgutin yoneticileri
Uzerinde gercgeklestirdigi anket calismasindan yola ¢ikarak, farkl nitelikler tagiyan
orgltlerin performans o6zellikleri Uzerinde yaptigi goérgul arastirma sonuclarina
dayanarak yonetim sistemleri ve liderlik kavramina yoénelik sistemlestirmeler ve
siniflamalar  gerceklestirmistir.  Likert'in  yaklasimina goére orgutlerin  sahip
olabilecekleri yonetim sistemleri ve bu sistemlere bagl olarak liderlik yaklasimlari
dort grup altinda siniflandirilabilir. Burada s6z konusu olan her bir grup, bir takim

varsayimlari ve davranislari icerir.**

52 Gmer Akgiin Tekin, Murat Bas, vd. a.g.e., .83-84.

133 smail Bakan, Yakup Bulut, Yéneticilerin Uyguladiklarr Liderlik Yaklasimlarina Yénelik
Algrlamalarr. Likert’ in Yénetim Sistemleri Yaklagimi’na Dayali Bir Alan Galismasi, istanbul
Universitesi, Siyasal Bilgiler Fakdiltesi Dergisi No:31 (Ekim 2004), s.157.
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Likert'in sistemlestirmesi sonucu ortaya koydugu bu dort grup ve 6zellikleri
asagidaki gibi 6zetlenebilir:*>*

Sistem 1: Istismarci - Otokratik Sistem

e Alt kademedeki calisanlara karsi giiven duymamaktadir,

o Alt kademedeki calisanlarin karar alma stlirecine katilmasi konusunda onlara
sOz hakki tanimamaktadir,

o Kurum icinde kararlar yalnizca Ust diizey yonetimler ve galisanlar tarafindan
alinabilmektedir,

o Alt kademedeki calisanlar baski, tehdit ve ceza gibi negatif unsurlar
araciligiyla ¢alistiriimaktadir,

¢ Bicimsel olmayan &6rgut bicimsel 6rglte karsi bir yapi olarak gordlar,

e Odullendirme yoluna bagvurulmamaktadir,

e TUm kosullarda en sit diizey verim beklentisi mevcuttur.
Sistem 2: lyiliksever - Otokratik Sistem

¢ Alt kademedeki ¢calisanlara karsi gliven duyulmaktadir,

¢ Alt kademedeki ¢alisanlarin is konusunda gérugslerine bagvurma sikligi
dusuktar,

e Calisanlara yénelik uygulanan cezalar affedilebilir, galisanlar bazen de
odullendirilebilmektedir

e Calisanlarin inisiyatif almasina hak tanimamaktadir,

e s disiplini ve caliskanlik 6n planda tutulur,

o Kontrol sureci karar mercii olan Ust kademenin yetkisi dahilindedir,

e Bicimsel 6rguttn varligindan s6z edilir.

Sistem 3: Katilimci Sistem

¢ Alt kademedeki calisanlara belirli dl¢tlerde glven duyar,

e Onemli kararlari yéneticinin kendisi vermeyi tercih eder,

e Calisanlara fazlasiyla inisiyatif tanir,

e Genellikle alt kademedeki ¢alisanlarin goruslerini alma egilimi gosterir,

e Kurumdaki iglerin yurutalmesi konusunu alt kademedeki ¢aliganlara birakir,
e Alt kademedeki ¢calisanlara sorumluluk verir,

e Calisanlardan basari gosterenleri degerlendirir,

154 http://ismaildalay.blogspot.com.tr/2013/11/neoklasik-davranssal-yonetim-teorileri.html, (Erisim

Tarihi:17.12.2017).
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e Kurumda verimli, yetkin bir kontrol sistemi kurar,

e Bicimsel olmayan 6rgutin varligini reddetmez.

Sistem 4: Demokratik Sistem

o Alt kademedeki calisanlarina kargi her konuda tam anlamiyla gliven duyar,

o Genellikle alt kademedeki ¢alisanlarin goruslerini alma egilimindedir,

o Grup calismalarina karsi olumlu yaklasarak, ¢calisanlara genis inisiyatif hakki
tanir,

e Kararlarin birlikte ortak bir bicimde alinmasini uygun gérdar,

e Haberlesme sireci hem dikey hem de yatay bigcimde gerceklesmektedir,

e Alt kademedeki c¢alisanlara genis sorumluluklar vererek, vyetkiler
tanimaktadir,

e Calisanlarin bireysel gelisimine uygun kosullar olusturur,

¢ Odiillendirme siireci temeldir,

o Bicimsel ve bicimsel olmayan 6rgut birbirinin aynidir.

Likert'e gore sistem 1 'den sistem 4'e ne kadar ¢ok yaklasilirsa oérgut o kadar
basaril olur. Sistem 3 ve sistem 4 tipi 6rgutlerde verimliligin yliksek ve ¢alisanlarin

memnun olduklarini savunmaktadir.

2.4.3. Durumsal Liderlik Yaklagimlari

Durumsal Liderlik kuraminin kokleri 1970’li yillardan sonra yapilan
arastirmalara dayandiriimaktadir. Bu kuram temelinde durumlarla ve sartlarla
baglantilidir. Bu yaklagsimin temelinde liderlik kavrami ele alinirken 6zel durumlarin
kendine 6zgu sartlari dikkate alinmaktadir. Bu gergcevede durumsal liderlik kuramina
gore liderlerin standartlastirdiklar yaklagimlari tum sartlarda gecerli olmamaktadir.
Liderler davranis da bulunurken farkli kendine 6zgu kosullari, durum ve ortam
degiskenlerini g6z 6nune alarak eyleme ge¢cmelidirler. S6z konusu yaklasim ayrica
butinsellik 6zelligi de tagimaktadir, inceleme konusu temelde lider yerine gruptur.
Bu yaklasimda liderlik slrecinin; lider, ¢alisanlar ve kosullar arasindaki iligkilerin

bitliniinden olustugu vurgulanmaktadir.'*®

Lider, zaman zaman farkli davranis kaliplari icerisine girebilmektedir. Mevcut

ortam ve sartlara bagl olarak lider; kimi zaman is dncelikli kimi zaman kisi éncelikli,

155 Ozge iihan, Yasemin Fatma Tekin, vd. Durumsallik Yaklasimi,

Http://Eytepe.Com/2016/02/24/Durumsallik-Yaklasimi/ 2015. (Erisim Tarihi:12.05.2017).
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kimi zaman demokratik kimi zaman da otokratik davranis sergileyebilir. Durumsal
Liderlik kurami incelendiginde her ortama ve her kosula gbre en verimli yonetim
sekli olamadigi gibi, her ortamda ve her zaman igin gecerli olacak bir kurumsal yapi
da bulunmamaktadir. Liderin davraniginin mevcut kosullara bagh olarak degisim
goOstermesi gibi kurumla ilgili her sey de mevcut kosullarin niteliklerine bagli olarak
farklilasabilmektedir. Yonetim slrecinde gecerli olan ilkeler de ayni sekilde kurumsal

nitelikler ve gevresel kosullara gére farklilasabilmektedir.**®

Fiedlerin Durumsallik Yaklasimi, Hersey Blanchard Modeli, Yol-Amag
Yaklasimi, Veoom ve Yetton’'un Normatif Kurami, Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik
Modeli, Durumsallik yaklagimlarinin baslicalari arasinda yer almaktadir. S6z konusu
bu yaklasimlarin ortak noktasi ise; gorev veya iliski agirlikhi bir liderlik bigiminin tim
durum ve sartlarda gecerli olmayacagidir. Ornegin kimi durumlarda gérev merkezli
bir liderlik bicimi daha etkili olabilirken kimi durumlarda ise tersine iliski merkezli bir

liderlik bigimi siirecin daha verimli ve etkin yiiriitiilmesinde rol alabilmektedir.*’

Durumsal liderlik modelleri ile ilgili yapilan aragtirmalar, liderligi degisik
durumlarda farklilagabilen davraniglar olarak ele almislardir. Bu modele gore liderlik,

ortama gore degisebilir davraniglardan olusur.

2.4.3.1. Fiedler’'in Durumsallik Modeli

Durumsal kuramcilar arasinda yer alan Fiedler ve Chemer’in, liderlige yonelik
yaklasimlarinin 6zinde liderlerin; galisanlari motive etme, onlara yon verme, onlari
kontrol etme, calisanlara 6ncllik etmek ve calisanlarin hedeflerine erismelerinin
saglanmasinda etkili olunmasi gibi 6zellikler tagimasi gerektigini vurgulamaktadirlar.
Fiedlere gore liderler, hem sdzel hem de s6zel olmayan davraniglari ile 6érgut
¢alisanlarinin g¢alisma verimleri Uzerinde bir etkiye sahiptirler. Her zaman ve her
kosulda ne anlayisli liderler, ne de yapiyi kurucu liderler etkili olurlar. Fiedler gbre bir
liderin etkili olmasi icin bu tir davraniglar ve o6zellikler her zaman yeterli
olmamaktadir. Fiedler liderin davranis gdsterme bicimini, davranisin gergeklestigi
mevcut ortamin kendine 6zgu nitelikleri ¢cercevesinde dikkate almaktadir. Fiedler'e

goére, Kkisilik ile durum arasindaki etkilesimin sonucunda davranis meydana

156
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ilhan, Tekin, vd., a.g.e.
Demir, Yilmaz, vd.,a.g.e., s.134.

57



gelmektedir. Fiedlerin  durumsallik kuramina yonelik arastirmalar soyle

ozetlenebilir:**®

Lider ile izleyiciler Arasindaki iliskiler: Bu iliski tiiri izleyenlerin lidere
karsl duyduklari giveni ve baghhgi ifade etmektedir. Liderin kigilik 6zellikleri bu iligki
turande liderin izleyenlerini etkileme derecesini belirleyecektir. Lider ve izleyenlerinin
birbirlerine karsi olan guven duygusu bu iliski tlrinde lider ve grup Uyeleri arasinda
yakin bir iligkinin olusmasini saglayarak, liderlik igin verimli bir ortamin meydana

gelmesine katkida bulunur.

Basarilacak isin Niteligi: Kurum icinde siirekli yapilan isler oldukca net
yontemlere baglidir ve nasil yapilacagi ayrintili olarak belirlenmistir. Surekli
yapilmayan karisik igler ise tamamen isi yapacak olan kisilerin yaklasimlarina bagl
olabilmektedir. Etkin bir bicimde yapilandiriimis ve tanimlanmis islerin
gerceklestiriimesi icin net, belirlenen tek bir yontemin olmasina karsilik, yapilmasi

net olmayan ve iyi agiklanmamis iglerin ise tek ve belirli bir ¢6zimu yoktur.

Liderin Mevkie Dayanan Otoritesinin Derecesi: Liderin pozisyonunun grup
uyelerini, liderin emirlerini kabul etmeye zorlanmasinin derecelendiriimesiyle ilgili
olan bu bashga goére lider, ¢galisanlara 6dil verme, ceza uygulama, isinde ylkselme,
isten ¢ikarma durumlarinda resmi yetkiye sahiptir. Kurumsal mevkide ise, pozisyon
gliciine sahiptir. Bir organizasyonda liderin sahip oldugu yetkileri kimi zaman genis
olabilirken kimi zaman ise daha sinirl olabilmektedir. Eger liderin yetkileri genis ise,
liderlik icin pozitif bir ortamin varhigi séz konusudur. Eger liderin yetkileri sinirliysa

fazla degilse liderlik igin negatif bir ortamdan séz edilebilir.**°

Fiedlerin Liderlik Modeli davranissal liderlik teorisinde farkli olarak hangi
durumlarda ne tur bir liderlik tarzinin bagaril olacagi ile ilgilidir. Fiedler'e gore liderlik
tarzlarinin basarisi, uygun kosullarda uygun liderlik davranigin gosterilmesine
baghdir. Bu model uygun durumlarin olusmadigi halde ise liderin degistiriimesi degil
organizasyonun durumunun liderin tarzina gore degistiriimesinin uygun olacagini

savundugdu i¢in elestirilmistir.

158Necip Cetin, Kuramsal Liderlik Céziimlemelerinin Isiginda, Okul Midiirliigii ve Egitilebilir
Durumsal Liderlik Ozellikleri, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2008, s.78.

¥ Kogel,a.g.e.,585-586
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2.4.3.2.Hersey ve Blanchard'in Durumsallik Yaklagimi

Durumsal liderlik kuramlarina katkida bulunan kuramcilar arasinda Blake ve
Mouton'un iki boyutlu liderlik yaklagimlarindan yola ¢ikan Hersey ve Blanchard da
sayilabilir.®® Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen modele gére her gorev

farkhdir  ve  her gérev tari farkhh  bir liderlik tarzi  gerektirir.

Tdm kosullara uygun bir liderlik bicimi oldugu distncesinin karsisinda yer
alan Hersey ve Blanchard, “olgunluk” kavraminin astlar Gzerinde yarattigi etkiyi ele
almislardir. Hersey ve Blanchard’a gore etkili liderlik icin mevcut kosullarin
gerektirdigi gereksinimler astlarin olgunluk dizeyleriyle bir arada incelenmelidir.
Hersey ve Blanchard’'in kuramsal yaklasimlarinda olgunluk olarak s6z edilen sireg,
astlarin zamanla sorumluluk kabul etme sekillerinin, ilgilerinin, tecribelerinin ve
motivasyon unsurlarinin farklilagsmasiyla ilgilidir. Kurama gore sureg iginde astlarin
olgunlasma dizeyi de en asagi dizeyden olasi en Ust dizeye dogru ilerleme
gosterecektir.®

Lider, liderlik bicimini belirlerken kendini izleyenlerin olgunluk seviyelerini g6z
onlnde bulundurmaktadir. Buna goére, izleyenlerin olgunluk dizeyini doért ¢eside
ayirmak mimkindir. Bu dért liderlik stili; Emir verme, ikna etme, Karara katma,
Yetki verilmesi, seklinde belirtilebilir. Bu olgunluk dizeyleri ve bunlara karsilk

uygulanmasi gereken liderlik bigimleri asagidaki sekilde gdsterilmistir.

160 Erol Eren, Yénetim Ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), Beta Yayincilik 8. Baski,

ista_nbul, 2008, s.541.
L jlhan, Tekin, vd., a.g.e.
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Sekil 5 Hersey-Blanchard’in durumsallik yaklasimi. %

M-1 :Emir verme,(Tellin): Bu sdylemi izleyen caligsanlarin olgunluk seviyesi duguktur.
Bu kosullarda lider goreve agirlik vererek, izleyenlerin yetismesine ve yuksek

beceri kazanmalarina katki saglamalidir.
M-2 :Satma, ikna etme (Selling):Calisanlarin olgunluk seviyesi biraz daha yiiksektir.

Lider buradaki kosullarda géreve 6ncelik verirken bir yanda da ¢alisanlarla

yakin bir diyalog kurma g¢abasi igine girmelidir.
M-3 :Karara katma (Participating): Bu asamadaki calisanlarin olgunluk duzeyi

yuksektir. Calisanlar yuksek bir yeti ortaya koyduklarinda liderin, goreve
daha az ancak galiganlara daha ¢ok ilgi gostermesi gerekmektedir.

M-4:Yetki verme (Delegating): Calisanlarin olgunluk seviyesinin en yiksek oldugu
asamadir. Burada calisanlar hedefleri sonuca ulastirma noktasinda kendi

kendilerine yeterli olabilmektedir. Bu baglamda lider de hem gdreve hem de

galisanlarin iliskilerine de daha sinirli bir bigimde deger vermelidir.*®

2.4.3.3. Robert House ve Martin Evans’in Yol-Amag¢ Kurami
Yol ama¢ yaklagsimi Robert S. House ve Martin G. Evans tarafindan
geligtirilmistir. Bu yaklagim, temelde isteklendirme konusundaki beklenti kuramina
ama¢ yaklasimi temelinde hareket ettiklerinde

Liderler, vyol

dayanmaktadir.

162 Zel, a.g.e., s.123.
183 Zel, a.g.e., 5.123.
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organizasyonun yapisindaki konumlarindan faydalanarak alt kademelerdeki
calisanlarina destek vermekte, c¢alisanlarini édillendirmekte ve bdylece

calisanlarinin beklentilerini gergeklestirerek amaglarina ulasabilmektedirler.*®*

Yol-ama¢g modeli, liderin degisik sartlarda degisik davraniglar
sergileyebilecegini 6ne slrerek dort liderlik davranigi belirler. Bu liderlik davraniglart;
yonlendirici, destekleyici, katilimci ve basariya yonelik lider tarzlaridir.

House ve Mitchell'in ileri stird(igii dort tiir lider davranisi sunlardir:*®®

° Katilimci Liderlik: Bu baslik altinda yer alan lider herhangi bir konuda karara
varmadan once calisanlarina sorarak onlarin dusiincelerini dikkate alir. is
planlamasi ve karar alma sureglerinde calisanlarinin aktif olarak rol almalari
konusunda onlari cesaretlendirir.

° Destekleyici Liderlik: Calisanlarin duygusal durumlarinin dikkate alindigi bu
liderlik yaklasimda calisanlarin mutlulugu ve onlarla yakin diyaloglar
geligtiriimesi ve onlarin gereksinimleri lider i¢in 6n plandadir.

. Yénlendirici Liderlik: Ise dair agiklama ve 6neriler yapar, isi koordine edip
kurallar belirler.

. Basari Merkezli Liderlik: Sonuca odaklanip amaclari belirleme, basari ve

performansi artirma ve 6lgme davraniglarini goésteren liderlik tarzidir.

Yol-Amag yaklagimina goére liderler alt kademelerde calisan Kigileri yakindan
tanimali ve onlarin genel durumlarini ¢ok iyi bir bicimde saptayarak sonuca
ulagmalidirlar. Bir lider ancak, bu surecin neticesinde uygulamaya koyacag: liderlik
bigimini belirleyebilir. Tim bu durum saptamalarinin sonucunda uygulamaya
konacak liderlik bigimi astlar tarafindan da destek gdrecektir. Bu tur bir uygulamaya
basvurulmadigi zaman uygulanacak olan liderlik biciminin bagari elde etme sansi

oldukca dusuiktir.®®

2.4.3.4. Vroom ve Yetton’ un Normatif Kurami

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan 6ne sirtlen bu kuramsal yaklagim
daha sonra Vroom ve Arthur G. Jago tarafindan yayginlastiriimistir. Kuramsal

yaklagimda uzerinde durulan konu bagligi bir liderin karar verme surecidir. Kuramda

164

ilhan, Tekin, vd., a.g.e.
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Cemal Oztiirk, Argyris'in Olgunlagsma Teorisine Liderlikte Durumsallik Yaklagimlarindan
gé_ziim Arayiglari, Insan Ve Toplum Bilimleri Arastirmalari Dergisi, Cilt: 5, Sayi: 8, 2016, s.3090.
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liderlik strecinde gerceklestiriimesi gereken en 6énemli olgunun karar vermek oldugu
vurgulanmaktadir. Ayrica kuramsal yaklagima goére karara varmak tek basina yeterli
olmamaktadir. Bunun yaninda alt kademedeki calisanlarin alinan kararlara katilim
gbstermesi de 6nem tasimaktadir. Astlarin kararlara katilim sutreci kurumun

saptanan amaclarina erismesini de kolaylastirmaktadir.*®’

S6z konusu yaklasimda ayni liderin degisik liderlik bigcimleri sergileyebilecegi
ongorilmektedir. Bu modelde lider davranisinin yalnizca bir bolimu olan karar
vermede astlarin katihmi Gzerinde durularak, s6z konusu kararin niteliginin de bir
yandan korunmasini saglamak amaclanmaktadir. Boylece bu yaklagsima gore alinan

kararlarin astlarca da daha kolay kabul edilmesi de gerc;ekleg,mektedir.168

Vroom-Yetton Karar Modelinin varsayimina gore, higbir liderlik tarzi veya
karar alma sureci tum durumlar igin gecerli degildir. Duruma en uygun sureci bulmak
icin bir dizi faktérin g6z oninde bulundurulmasi gerekir. Bunlar, zaman

kisitlamalari, gereken takim katilimi seviyesi ve nihai kararin kalitesidir.

Vroom ve Yetton’ un Karar Agaci Kuraminda yedi farkli durumda

uygulanacak bes tur liderlik sekli vardir, bunlar séyle siralanabilir:

Otokratik-1(Al): Lider, eldeki mevcut bilgilerden yola g¢ikarak sorunu kendi kendine
¢dzimler.

Otokratik-2(All): Lider, alt kademelerdeki ¢aligsanlardan ek bilgi isteyerek sorunu
kendisi ¢ézimler.

Danigsmaci-1(Cl): Lider, karara varmadan oOnce alt kademelerdeki calisanlarin
duguncelerini ve dnerilerini 6grenir, ardindan karara kendisi varir.

Danigsmaci-2(Cll): Lider, karara varmadan &énce grup olarak alt kademlerdeki
galisanlarin dusunce ve onerilerini dikkate alir, ardindan kararini kendisi verir.
Grup-1(Gl): Lider, alt kademlerdeki ¢alisanlariyla sorunlari kisisel olarak tartisir ve
ortak bir karara varilir.

Grup-2(Gll): Lider, grup bi¢ciminde tum galisanlarini bir araya getirerek ve kendi
dusuncesi dogrultusunda galisanlari yénlendirmeden, onlarla birlikte demokratik bir

sekilde sorunun ¢6zUmu icin karar alir.
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168 Glney, a.g.e., s.402.
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Yetki Devreden(DI): Lider, sorunun ¢ozimuyle ilgili bilgileri ve sorunu c¢ézme
sorumlulugunu alt kademedeki calisanina vererek ondan ne sekilde bir ¢dzime

ulasacagini bildirmesini ister.*®

Bahsedilen bu bes karar davranigindan Vroom ve Yetton yedi durumsal soru
yolu ile sorunlarin analizinde belirli yollar dnermektedir. Sorulara verilen evet veya
hayir yanitiyla lider, yukaridaki bes tir davranistan birini segebilmektedir. Normatif
karar modelinde karsilasilan en 6nemli sorun, problemin acik ve net olarak
tanimlanmamasidir. Liderin elinde gerekli bilgi yoksa bu da problemin eksik ya da

yanlis tanimlanmasina neden olacaktir.*"

2.4.3.5. Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Modeli

Reddin’e kadar liderlik, iliski ve gbérev boyutu olmak (zere iki boyutta
aciklanmaya calisiimistir. Reddin, bu iki boyuta yeni bir boyut olan “etkililik”
boyutunu eklemistir.'”* Reddin’in 3-D kuraminda yer alan boyutlar su bigimde
aciklanabilir: Gérev yonelimli liderler, hem kendisinin ve hem de alt kademelerdeki
calisanlarin tim cabalarini 6rgitiin ya da grubun hedefini gerceklestirmeye
yoneltmektedir. iligki ydnelimli liderler, karsilikli gliven olusturmaya galismakla ve alt
kademelerdeki calisanlarin dusuncelerine saygli duymak bigcimimde tanimlanabilir.
Etkililik boyutu ise liderin sahip oldugu pozisyon geregi yapmakla yukimlu oldugu

amaglari gergeklestirme 6lgiisii seklinde tanimlanabilir.*"

Ohio Modelini temel alan Reddin, liderle alt kademedeki ¢alisanlar arasindaki
iligkilerinin olumlu ya da olumsuz olmasi; liderin yetkisinin genis ya da sinirli olmasi
ve gorevin yapisinin belirlenmis olup olmadid: degiskenlerini kullanarak dort temel

yaklasim saptamistir. *"®

189 Zel, a.g.e., 5.129-130.

°Gékhan  Arslan, Liderligin Kriz Yénetmine Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Marmara
Universitesi,Sosyal Bilimler Ensititiisii, Istanbul,2013, s.19, Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi.

" flhan Tekin, vd.,a.g.e.

ir2 Karahan, a.g.e., s.12.

"Mine Omiirgéniilsen, Leyla Sevim, Reddinin Ug¢ Boyutlu Liderlik Teorisinin Liderlik
Literatiiriindeki Yerinin irdelenmesi Ve Ampirik Bir Arastirma, Yonetim ve Ekonomi YII:2005 Cilt:12
Say :2,5.63.64.
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iliski Boyutu

A
iLGILI LIDER BUTUNLESMIS LIDER
(Yiiksek iligki Boyutu) (Yuksek lliski ve Gorev
Boyutu)
..K_(_)P.L,JK,”DE'? ADAMIS LIDER
(Dustuk lliski ve Gorev (Yiksek Gérev Boyutu)
Boyutu)

» Gorev Boyutu

Sekil-6 Reddin’in Temel Liderlik Tarzlar'™

Bu dort temel yénetim yaklasimi su sekilde ifade edilebilir.*"

ilgili Lider (yiiksek iliski-diisitk gorev): Lider kendini izleyenleri olduklari
gibi kabul edip onlarla iliski kurmaya odaklanir, meydana gelebilecek fikir
anlasmazliklarini ¢ézime ulastirma konusunda uzlagsmaci bir yaklagsim
sergiler.

Biitlinlesmis Lider (yiksek iligki-yliksek gorev): Katilimci bir anlayisi
destekler ve takim calismasi liderin 6nem verdigi baslica unsurlar
arasindadir. Lider, sorunlarin kaynagini tespit edip hatalardan ders alma
egilimindedir.

Kopuk Lider (diisuk iligki-dusiik gorev): Lider kurallara baglilik gostererek
hatalari  dlzeltmeye c¢abalar. |lligki seviyesi disik oldugundan
gercgeklestiriimesi planlan isleri yazili bigimde bildirir ve oOrgutte meydana
gelmesi olasi anlasmazliklardan kaginma egilimi gosterir.

Kendini Adamis Lider (duslik iligki-yliksek gorev): Lider kendisini
izleyenler Uzerinde otorite kurma c¢abasi igindedir. Lider emir verirken
genellikle s6zlu iletisim icerisindedir, takim ¢alismalarinda etkin ve maniplle
edicidir, ortaya ¢ikan hatalari cezalandirma egiliminde olup ¢atismalari ise

genelde bastirarak ¢éziime ulastirma yolunu tercih etmektedir.

174 4

Omirgondlsen, Sevim,a.g.e., s.94.

15 Cemal Oztiirk, _Argyris'in Olgunlagma Teorisine Liderlikte Durumsallik Yaklagimlarindan
Coziim Arayiglari, Insan Ve Toplum Bilimleri Aragtirmalari Dergisi, Cilt: 5, Sayi: 8, 2016, s.3093.

64



Reddin’ in Etkili Liderlik Bigimleri:

Yonetici: Birey de gorev de dnem verilen unsurlardir. Bu liderlik seklinde iliski
ve gorev boyutu dengelenmistir. Etkili bir bigimde bireyleri motive etmektedir.
Performans ic¢in Ust duzey standartlar belirler. Bireysel farkliliklarin ayirdindadir ve
bu farkhhklar dikkate alarak ve ekibiyle birlikte olugturacagi bir yonetim anlayisini

benimser.

Gelistirici: Géreve insana ya da iliskiye verdiginden ¢ok daha az énem verir.
Bu tur liderlik tarzini tercih eden ydneticiler insanlara karsi gigli bir given duygusu
icindedir. insanlarin bireysel gelisimi bu tarz liderlik anlayisini benimseyen liderlerin

baslica ilgi alanina girmektedir.

lyi Niyetli Otokrat: Gérev bu liderlik anlayisini benimseyen liderlerde bireye
gbre daha o6nemlidir. Lider bireye sinirh bicimde ilgi gésterir. Lider, isteklerinin
farkindadir ve bu isteklerini ne gekilde elde edecegini bilmektedir. Bu isteklerini
gerceklestirirken calisma arkadaslarina karsi olumlu bir yaklasim icerisindedir, onlari

glcendirmez.

Biirokrat: Bu liderlik tarzinda, lider kurallara ve prosedirlere uymakla birlikte,
ayni zamanda insanlara ve goreve ¢ok az ilgi gosterir. Kurallari uyarak streci kontrol

etmek ve siirdiirmek ister. Lider iyi niyetli ve dikkatli gériinmektedir."

Reddin’ in Etkisiz Liderlik Bigemleri:

Uzlastirici: Gorev veya bireyden yalnizca birine dnem verilmesi gereken
kosullarda hem géreve hem de bireye ¢ok fazla énem verilmektedir. Bu liderlik
tarzinda lider karar verme sirecinde c¢ok fazla etkin olamamaktadir, baskilardan

fazlasiyla etkilenme egilimindedir.

Misyoner: Misyoner liderler uygun olmayan kosullarin gerceklesmesi
durumunda bireye ¢ok fazla 6nem verirler, yapilacak olan géreve énem vermezler.

Bu liderler i¢in kendi kendine uyum ¢ok dnemlidir.

Y jlhan, Tekin, vd., a.g.e.
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Otokrat: Bu liderlik tiri normal olmayan durumlarda géreve ¢ok fazla dnem
verir, insanlar ve onlarla olan iligkilere ise dnem vermezler. Lider, diger kisilere

guven duymaz yalnizca eldeki ise dnem verir.

ilgisiz: Bu liderlik tarzinda gerekmeyen kosullarda bireye de yapilacak olan
ise de gok onem verilirken, yeterli ilgi gosterilmez. Lider, genel olarak edilgen ve

ilgisiz olarak tanimlanir ¢aligsanlarla bilgiyi paylasmaz.

Reddin’in ortaya koydugu bu sekiz liderlik bicimi, liderlik davranislarina ilave
olan sekiz ayri liderlik davranis bicimi degildir. Bu s6z konusu liderlik tarzlari
yalnizca, dort temel liderlik tarzinin uygun ve uygun olmayan Kkosullarda

kullaniimalarinin neticesinde adlandiriimalaridir.*””

2.4.4. Modern Liderlik Teorileri

Yakin donemde yodnetim alaninda yapilan calismalar, liderlik bigimlerindeki
geleneksel modellerin yetersiz oldugu neticesini ortaya c¢ikarmis ve bu durumun
sonucunda yeni liderlik modelleri geligtiriimistir. S6z konusu bu modern kuramsal
yaklasimlarla birlikte geleneksel modellerde lizerinde fazla durulmayan liderlik sureci
degisik acilardan incelenmeye baslanmistir. Geleneksel modellerle modern
yaklasimlar arasinda dikkat ¢eken en 6nemli farkhlik; lider ile onu takip edenler
arasindaki iliskinin boyutunun calismalarin temel yaklagimini meydana getirmesidir.
Modern anlamda liderlik bigimi, liderlik slrecinin rastlantisal olarak meydana
gelmedigini savunmaktadir. Modern yaklasimlara gore lider, sahip oldugu vizyonu
kendisini izleyenlerle paylasarak ortak bir vizyon bicimine dénustlren, vizyonun

gerceklesmesi icin plan yapan kisidir.'"®

2.4.4.1. Donluisiimcu (Transformasyonel) Liderlik Teorisi

Bu liderlik tarzi, literatire goérece yeni girmistir. Yeni liderlik yaklagimlarinin
onde gelen modern tarzlarindan biri olarak kabul edilmektedir. S6z konusu bu
liderlik yaklagsimi, modern ydnetim kuram ve arastirmalari arasinda dikkat ¢eken bir

liderlik anlayisidir.*"

Y7 Gmirgénilsen, Sevim, a.g.e.,s.96.

78S znur Bozkurt, Murat Gural, Modern Liderlik Tarzlarinin Yenilik Stratejilerine Etkisini
Belirlemeye Yénelik Bir Caligma, Eskisehir Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt/Vol. 13
— SayI/No: 4 (1-14), s.5.

9 Eraslan, a.g.e., s.2.
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ilk defa James MacGregor Burns tarafindan ortaya konulan Déniisimcii
Liderlik kavramina ardindan Bernard Bass tarafindan katkida bulunulmustur. Bass,
etkilesimci ve donusumcu lider arasindaki farklari ortaya koyarak, Burns’un
dusuncelerini surdirmustir. Burns’n bakis agisina gore bu liderlik tarzi, liderin ve
izleyicilerin birbirlerini destekleyerek, birbirlerini pozitif yonde etkilemeleri ve
birbirlerinin motivasyonlarina katki saglamalari biciminde medyana gelmektedir.
Vizyon sahibi olmalari ve gugli kisilik 6zellikleriyle déntsumcu liderler, izleyicilerini
etkileyerek, onlara yasama iliskin beklentileri konusunda ilham vererek onlari

degismeye yoénelik motive edebilmektedirler.*®

Dontsimci  liderlik  Leithwood’'un  yaklasimlarina gére insanlarin
misyonlarinin ve vizyonlarinin yeniden tespit edilmesi, sorumluluklarinin yenilenmesi
ve hedefe erisebilmek icin sistemin tekrardan yapilandiriimasidir. Karsilikh destege
dayanan ve lideri destekleyenlerin lider diizeyine cikarildigi ve liderlerin manevi

aracllar olarak hareket ettigi bir iligki taruduar.

Mitchell ve Tucker'a gore: DonUstumcu liderler, yeni kurumsal prensip ve

tutumlar olusturmaya ve bunlarin benimsenmesine odaklanmaktadir.*®*

Donusimcel liderlik dort alt boyuttan meydana gelmektedir. Bunlar:
ideallestirimis etki (karizma), telkinle gidileme, entelektiiel uyarm ve bireysel
destek bicimde siralanabilir. ideallestiriimis etki, liderin alt kademedeki calisanlarla
birlikte ortaklasa bir bicimde vizyon ve misyon meydana getirmesidir. Telkinle
guduleme ise liderin yalin kimi duygusal unsurlardan vyararlanmasiyla alt
kademelerdeki c¢alisanlarla gugli bir ortak ama¢ duygusu meydana getirmesidir.
Entelektiel uyarim, biligsel gelismeyi, rasyonaliteyi ve problem ¢6zmede dikkatli
olmayi belirtmektedir. Bireysel destek ise, alt kademedeki galisanlarin yetistiriimesi

ve onlarin vizyon yaratabilmeleridir.'®

Donusumcu liderlerin, sahip olduklari nitelikler, bu liderlik tarzinin 6rgatler

tarafindan aranan liderlik tipleri arasina girmesine neden olmustur.

%0 Sema Yigit, Hakan Yazarkan, Liderlik Tarzi lle Mesleki Baghlik Arasindaki lligkinin

incelenmesi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 41. Sayi Temmuz 2014, s.73.

181 Eraslan, a.g.e., s.4-6.

182 Necati Cemaloglu, Okul Yéneticilerinin Liderlik Stilleri ile Yildirma Arasindaki fliski, Hacettepe
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, s.79.
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Déniistimci liderlerde bulunan bazi 6zellikler; %2

o Kisisel degerlere ve inanclara sahip liderlerdir.

e Kurum amaglarina erigme kararlihgina ve inancina sahip liderlerdir.
e Yaratici bireylerdir.

e Kurum i¢in daha olumlu bir gelecek planlamaktadirlar.

e Bir 6rgut kiltdrinin olusturulmasina katki saglarlar.

2.4.4.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Transaksiyonel liderler, rol ve goOrev gereklerini aciklayarak saptanan
amagclarin istikametinde izleyenlere onculik ederek ve onlarin motivasyonlarini
artirirlar. Bu liderler, galisanlariyla esit bicimde ilgilenerek beklentileri ve kurallari
aciklarlar, alt kademelerdeki calisanlarin kurallar cergevesinde davranmalarini

saglayarak gorev odakli davranislarla calisanlar (izerinde etkide bulunmaktadirlar.*®*

Bass’in yaklasimlarina gore bu etkilesimci lider, ¢alisanlarin performansina
iliskin beklentilerini saptayarak, bu beklentilere ne sekilde karsilik verilecegini
aciklayarak, ¢alisanlarin performanslarini degerlendirme konusundaki ilkeleri detayli
bicimde ortaya koyar, calisanlarin amaglara erisip erisemedidi konusunda geri
bildirimde bulunur ve karsiladiklari amaglara uygun olarak o6dullendirilmelerini

saglar.'®

Etkilesimci liderligin temel yaklagimi; lider ve onu izleyenler arasindaki
karsilikli iliski durumudur. Etkilesimci liderlikte, grup Gyeleri liderlerinin onlara yonelik
vaat ettikleri dédullerle motive edilmekte ya da olumsuz bir bicimde azarlama gibi

yaklasimlar ile diizeltimektedir.*®®

2.4.4.3. Otokratik Lider

Otokratik liderler kati kurallari olan muhalefetten hoslanmayan, izleyicilerine

s6z hakki vermeyen, kararlari tek baslarina alan ve bu kararlarin degisiklige

18 Haluk Tanriverdi, Safiye Pasaoglu, Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Adalet Ve Is Tatmini
Arasindaki lligkileri Belirlemeye Yénelik Okul Oncesi Ogretmenleri Uzerinde Bir Arastirma,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi Yaz-2014 Cilt:13 Say::50, s.275-276.

184 Belma Keklik, Saglhk Hizmetlerinde Benimsenen Liderlik Tiplerinin Belirlenmesi: Ozel Bir
Hastane Grnegi, Afyon Kocatepe Universitesi, libf Dergisi, 2012, s.78.

'8 Yigit, Yazarkan, a.g.e., 5.72.

% Eraslan,a.g.e.,s.6.
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ugramadan uygulanmalarini talep eden, otoriter ve kuralci liderlerdir. Bu liderlik
tarzinda lider calisanlari takdir etmemekte, stlrekli olarak kontrol etmekte,
sorumluluk almalarina izin vermemekte ve emir vererek c¢alisanlari sorumluluklarini
yerine getirme konusunda ikna etmektedir. Genel anlamda bu liderlik tarzi olumlu bir
kavram gibi gézikmemekle birlikte, kurumlara verdigi zararlarin yaninda birtakim
yararlar da saglamaktadir. Otokratik liderlik her ne kadar insani iligkiler agisindan
zayIf kalsa da kriz donemlerinde kararlarin tek elde toplanmasi ve bu nedenle
kaynaklarin kolayca, hizli bir sekilde kontrol edilmesi acisindan &énem

tasimaktadir.®’

Otokratik lider tipiyle iligkili olarak Adorno’nun gercgeklestirdigi bir arastirmada bu

tir bireylerde asagidaki ortak dzelliklerin bulundugunu belirlemistir:*¢®

e Topluma uyum saglamaya ciddi bir bicimde énem verme.

¢ Kisiliginin degismemesi ve genel anlamda degisiklikten hoglanmama.
¢ Genel anlamda ast-Ust iliskilerine Gnemseme.

¢ Yetki sahibi bireylere ve gruplara yakin olma ve dénuk olma.

e Yabanci ve azinlik gruplarina kargi anlayissiz olma.

¢ Gelenekgi bir yapiya sahip olma.

Merkezi otoriteye sahip olan ve kararlari tek baslarina veren otokratik liderler,
¢alisanlarini motive etmede resmi yetkilerinden, &dullendirme guglerinden ve
cezalandirici glglerinden yararlanmaktadirlar. Otokratik liderler, isle ilgili durumlarin
tamamini  bastan saptayarak c¢alisanlarina aktarirlar ve c¢alisanlar nasll
davranacaklarini bu sekilde dnceden 6ngérebilmektedirler. Glcun ve sorumlulugun
tamamina sahip olan otokratik liderler, temelde izleyicileri ydnetim disinda
tutmaktadirlar. Baska bir anlatimla, hedeflerin ve ilkelerin saptanmasinda is
gorenlerin s6z hakki yoktur. Calisanlar yalnizca liderlerinden aldiklari emirleri

eksiksiz bir bicimde yerine getirmekten sorumludurlar.'®

Otokratik liderligin en 6nemli faydasi, yonetim ve karar alma yetkisi sadece

liderde oldugu icin kararlarin hizli alnip uygulanmasi gereken olaganustu

187 Serol Karalar, Derman Kuglkaltan, Yéneticilerin Demografik Ozellikleri Ile Liderlik Tarzlar

Arasindaki lligki: Istanbul’daki Bes Yildizi Oteller Uzerinde Bir Arastirma, Marmara Universitesi
Oneri Dergisi Cilt:11, Sayi:41,0cak 2014, s.172.

188 Erdem Tasdemir, Toplumlarin Iidaresinde Liderler Ve Yéneticiler, ileti§im Kuram Ve Arastirma,
Dergisi Dergisi ,Giiz 2009, Sayi:29, s.157.

189 Tengilimoglu,a.g.e., s.7.
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durumlarda ¢ok ivedi davranilabilmesidir. Otokratik liderligin en énemli sakincalari
ise orgut calisanlarinin inan¢g ve duygularinin dikkate alinmamasi, alinacak
kararlarda liderden baska hi¢ kimsenin s6z sahibi olmamasi, buna benzer
durumlardan 6turt galisanlarin is yapma isteginin kérelmesi ve motivasyonunun
olumsuz yonde etkilenmesi, bltin bunlarin sonucunda da orgat icinde

catigsmalar yagsanmasidir.

2.4.4.4. Demokratik-Katimci Liderlik

Demokratik liderlik bicimi, insan iligkilerine en fazla énem veren liderlik
yaklasimlarindan biridir. Bu liderlik bicimde merkezi bir otorite bulunmamaktadir.
Lider ve izleyicileri ayni amac icin birlikte hareket etmektedir. Calisanlar,
gerceklestirdikleri ise etkide bulunan suregler hakkinda bilgilendiriimekte,
dusuncelerini ifade ederek Oneriler getirmeleri icin  lider tarafindan
desteklenmektedirler.**® Demokratik lider sorumlulugun tamamini almaktan gok
sorumlulugu dagitmaya énem vermektedir. Grup i¢i sosyal dayanismayi arttirmaya,
catismayl da azaltmaya calisir. Demokratik liderligin basarisi, lider olmadan da

grubun yalniz olarak is surecini devam etme seviyesiyle saptanir.

Demokratik liderin nitelikleri madde basi olarak su sekilde siralanabilir;***

e Liderin grup Gyelerini tartismak icin yonlendirmesinin neticesinde grup ilkeleri
saptanir.

e Tartisma surecine girmeden grup Uyelerine tartisma konusu hakkinda genel
bilgi verir. Teknik bilgi igin lider, grup uyelerine secenekler sunarak ve sec¢im
isini grup Uyelerine birakmaktadir.

e Sorumlulugun dagitimi konusunda ve is bdliminin meydana getirilmesi
grubun kararlarina birakilmaktadir.

e Lider yargilama ve elestirilerinde 6znel olmaktan kaginir.

Demokratik liderler, sahip olduklari otoritelerini izleyenleri ile paylagirlar. Bu
durum karar mekanizmalarinin yavas islemesine neden olabilir. Demokratik liderlik
anlayisinda acele karar verilmesi gereken durumlarda sorunlar yasanabilir.

Demokrat liderler alacadi kararlara izleyenlerini dahil eder. Bundan dolayi

1% Hasan Ibicioglu, H. ibrahim Ozmen, Sebahattin Tas, Liderlik Davramisi Ve Toplumsal Norm
lligkisi:Ampirik Bir Galigma, Sileyman Demirel Universitesi Iktisadi Ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Y11.2009, Cilt.14, Sayi.2, s.6.

191 Giliney,a.g.e., s.384.
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hedeflerin, plan ve politikalarin tespit edilmesinde, is paylagiminin yapilmasinda ve
isle alakali gorevlerin belirlenmesinde astlarin fikirleri ve dusunceleri, liderin
davraniglarinda belirleyici olur. En buyuk eksikligi zaman kayiplarina sebep olmasi,

énemli veya 6nemsiz tiim karar sisteminin yavas islemesine neden olmasidir.*%?

2.4.4.5. Paternalist (Babacan) Liderlik

Son zamanlarda kurum alan yazinindaki paternalist liderligin tanimi ve
kapsami hakkinda genel bir ortak goéristen s6z edilememekle birlikte, kavramin
kdkenleri ataerkil yénetim anlayisina kadar gétirilebilir."®® Feinberg paternalizmi,
bireylerin kendilerine zarar vermelerinin 6nine gecebilmek veya bireylerin kendi
yararlari dogrultusunda onlara liderlik etmek olarak aciklarken; Hershey ise bu
kavrami devletin toplumsal yasamda bireylere, ¢cocuklarina davranista bulunan bir
ebeveyni gibi davranmasi biciminde tanimlamaktadir. Paternalizmin yasal bir gl¢
olarak algilanmasini saglayan en dikkat cekici niteligi ise gesitli simgesel anlam

kodlari etrafinda iktidarin igsellestirilmesine dayanmasidir.***

Frah ve Cheng, paternalizm kavraminin sosyal iligkiler Uzerine kurulmus
Konflgyen yaklasimdan yayildigini belirtmektedir. Kurumlarda paternalizm batida
gerceklestirilen ve kulturler arasi galismalarda yeteri kadar incelenmemis olmakla
birlikte, kolektivist kultirlerde siklikla kargilasilan bir olgudur. Paternalizm, ikili
iliskilerin 6zelligini ve bu iligkide taraflarin davraniglarini ortaya koymaktadir.
Paternalist nitelik tasiyan liderlerde, Ust ile ast arasindaki iliski bigimi, baba ile

gocugu arasindaki iliskiyle benzerlik géstermektedir.**®

Bu tarz liderler, ¢alisanlarinin hem is yerinde ve hem de is disindaki 6zel
yasamlari Uzerinde s0z sahibi olabilmektedirler. Paternalist lider, yasamin her
alaninda calisanini kontrol etmek niyetindedir. Paternalist lider, calisanlarina is
yerinde liderlik ettigi kadar, onlarin 6zel yasantilarina da girerek her alanda onlara
karsl korumaci bir tutum iginde oldugunu ve her tir kosulda onlarin iyiligi icgin

eylemde bulundugu imajini olusturmayi hedeflemektedir.'*°

192 Eren,a.g.e., s.453.

193 Ali Baltaci, Paternalist Liderlik Olcegi: Gegerlik ve Giivenilirlik Galismasi, Tirk Egitim Dergisi
2017, Cilt 2, Sayi 1, s.44.

tod Nurgiil Caliskan, Aziz Gékhan Ozkog, Orgiitlerde Paternalist Liderlik Algisina Etki Eden Ulusal
Kiiltiir Boyutlarinin Belirlenmesi. Journal of Yasar University, 2016, s.241.

195 Keklik,a.g.e., s.79.

9 Baltaci,a.g.e.,s.45.
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2.4.4.6. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik kavrami, Mason ve Hambrick adli iki bilim adami tarafindan
1984 yilinda geligtiriimistir. Hambrick ve Mason’a goére, Ust dizey yoneticilerin
egitim durumlari, yaslari, tecribeleri ve diger 6zellikleri, sahip olduklari bilgi tirG ve
dizeyini ve buna bagli olarak 6rgutle ilgili aldiklari énemli kararlari ve dogal olarak
orgltin performansini  da etkilemektedir. Bu liderlik kurami Ust Kademe

Teorisi'nden yola gikilarak gelismistir.*’

Bu konu basliginda literatlr taramasi yapildiginda arastirmacilarin stratejik
liderlikle iligkili degisik yaklasimlar gelistirdikleri gorulmektedir. Yilmaz'a goére
stratejik liderlik; “gelecegi dngdrerek sekillendirmek, bunun igin gerekli stratejik
yonetim anlayisini olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve cgalisanlari
yetkilendirerek, onlari kurulus vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici hedeflere
yonlendirerek, karmasik kuresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizli stratejik

degisimi saglayabilmektir.”**®

Ireland ve Hitt stratejik liderligi, ulasilabilir hedefler konularak bu hedeflerin
gerceklestirilebilmesi igin vizyon belirlenmesi, ekip ¢alismasi yapilmasi, sorunlarla
karsilasilmasi durumunda degistirilebilir ve esnek olunmasi ve stratejik distinme

yetenegi olarak tanimlamaktadirlar.

Ulgen ve Mirze gore ise; “Stratejik lider, liderligin daha spesifik ve karmasik
bir tipidir. Bu nedenle; liderlik icin gerekli oldugu belirtilen hemen hemen her 6zellik
stratejik lider icin de gecerlidir. Ancak, stratejik liderin en belirgin sorumlulugu tanim
geregi, isletmenin yasamini veya rekabet dstinligand sdrdirmesiyle ilgili
oldugundan, tim paydaslara yarar saglayacak, gelecege donlk, yoénlendirici
yetenek ve Ozelliklere sahip olmasi diger o6zelliklerine gére daha fazla énem

tasimaktadir.”*%°

Stratejik liderlik diger liderlik kuramlarindan iki bicimde ayrilmaktadir.
Bunlardan ilki; stratejik liderligin yalnizca yéneticilerle ilgili olmasidir. ikincisi ise,
yoneticilerin yalnizca rutin gorevilere degil de stratejik aktiviteler Uzerine de

odaklanmasidir.

o7 Ugurluoglu, Celik, a.g.e., s.125.

198 Hakan__Yllmaz, Sratejik Liderl_ik, 2.Baski, Kumsaati Yayin Dagitim LTD.STI, istanbul,_ 2010, s.23.
199 Hayri Ulgen, S. Kadri Mirze, Isletmelerde Sratejik Yonetim, Beta Basim 6. Baski Istanbul, Nisan
2013, s.413.
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Stratejik liderlik kurumlarin rekabet avantaji yakalamasini saglayarak, verimli
bir sekilde eylemlerini surdurmesinde rol oynamaktadir. Ayrica teknolojik
doénusumler ve degdisen cevresel kosullarina uyarak kurumun gerekli degisimleri

gerceklestirebilmesi agisindan da dikkate deger bir liderlik kuramidir.*®

2.4.4.7.Vizyoner Liderlik

Vizyon, kelime anlamiyla gorus, gérme kuvveti, gelecegi kestirebilme guci
ve hayal glcu gibi anlamlara gelmektedir. Vizyon gelecege yonelik bakis agisini
degistirmek icin de kullaniimaktadir. Bir diger tanima goére vizyon bir 6rgitin,
gelecekte alacagi “ideal” durum olarak da tanimlanabilir. Vizyon uzun vadeli

diistinme ve érgiitsel dedismeyi baslatma, baskalari ile éngérii olusturmadir.?®*

Vizyoner lider, gelecege yeni bir gozle bakabilen liderdir. Herkesin
gérdugunden farkli olarak yeni bir bakis agsisi ile gelecede iliskin dngdrilerde
bulunabilme niteligene sahip oldugu ddstnilen liderin bu farkh bakis agisi
vizyonunu olusturmaktadir. Vizyoner liderlik, bireyleri topluca etkileyebilecek ve
eyleme gecirebilecek vizyonlari meydana getirebilme ve aktarabilme yetenegidir.
Thompson, blylk degisimler arasinda en ¢ok basariya ulasan liderlerin, etrafta
dolagarak, kisisel temaslar saglayarak, vizyonlarini ve orgut bunyesinde duyduklari

heyecani is gorenlerine agiklayabilen lider oldugunu belirtmistir.?%2

ismet Barutgugil, Vizyoner liderligi sdyle tanimlamistir:

“Vizyoner liderlik, insanlari ortak hayallerde birlestirir ve onlara buyuk bir resim
gosterir. Nereye gidilecegini dile getirir, ancak oraya nasil varilacagini belirtmez;
insanlari denemeler yapmakta, hesaplanmis riskler almakta 6zgur birakir. Genel
tabloyu bilmek, insanlarin o&nlerini goérmelerini saglar ve kendilerinden ne
beklendigini anlarlar. Herkesin ortak hedefler i¢in ¢alistigi duygusu, baglilik ve

adanmighg gelistirir. Calisanlar kendilerinden ve ekiplerinden gurur duyarlar.”?%

290 Cetin Bektas, Liderlik Yaklasimlari Ve Modern Liderden Beklentiler, Selguk Universitesi Aksehir

Meslek Ylksekokulu Sosyal Bilimler Dergisi,Cilt 2, Say1 7 2016, s.49.

201 Haydar Durukan, Okul Yéneticisinin Vizyoner Liderlik Rolii, Ahi Evran Universitesi Kirsehir
Egitim Fakultesi Dergisi, 2006, s. 278.

22 Hasan Giil, Furkan Celebi, “Hiikiimet Kadin” Filmi Esliginde Vizyoner Liderlik Akademik
Sosyal Arastirmalar, Dergisi, Y1l: 2, Sayi: 6, Eylil 2014, s.149.

293 Barutgugil, a.g.e.,s.85-86.
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2.4.4.8. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik ilk defa 1970’lerin basinda Robert Greenleaf tarafindan
Onerilerek literatlire kazandiriimistir. Bu liderlik tirinin ilk ve tek 6nceligi kendisini
izleyenlere “hizmet etmesidir”. Hizmetkar lider, takipgcilerinin istek ve ihtiyaclarini
kendi istek ve ihtiyaglarinin 6niinde distinerek hareket eder. Bu disince ile sohret,
gu¢ ve herhangi bir sahsi amac¢ pesinde degildir. Hizmetkar lider kararlarinin
takipgilerini nasil etkileyecedini diastnir ve duyarli davranir. Bu liderlik tdrQ
digsaridan zorla Ogretilen bir yontem degil, liderin icinden gelen bir duygunun

sonucudur.?*

Liderlik konusundaki tim tdrleri kendi igerisinde bulusturan ve harmanlayan
hizmetkar liderlik kavrami, ilk olarak Greenleafin “The Servant as Leader’ adli
arastirma yazisinda, ‘Lider bir hizmetkardir tanimini yapmasiyla ortaya cikan ve

liderlik anlayiglarini bunyesinde toplayan bir liderlik modelidir.

Hizmetkar liderlik tarG Kisileri yoneten yoneticilerin, yonetim esnasinda sira
disi davranig ve tutum gostermelerini kaciniimaz kilmaktadir.
Aslinda yuzyillar dnce Peygamberimiz (S.A.V.) tarafindan ‘Liderler (Seyyidler)
Kavimlerinin Hizmetkarlardir’ sozu ile dile getirilen ve bugunkl toplumlarda birgok
idareci, isletme yoneticisi tarafindan benimsenerek uygulamaya calistiklar yeni bir

modeldir.

Greenleaf, hizmetkar liderlik kavramini, liderin sorumlulugunda oldugu
insanlari anlayabilen, empati yapabilen, onlarin fikirleri ve goéruslerini dinleyen, onlari
duygusal olarak anlayan ve destekleyen &6zel bir yetenege sahip kisi olarak

tanimlamistir.%°

Genel olarak hizmetkar liderlik modelleri degerlendirildiginde, izleyenlerini
karar alma surecine dahil eden lider tipidir. Bu tip liderlerin izleyenlerinin mutluluk ve
refahini 6n planda tuttugunu gérmek mimkdnddr. Ayni zamanda donustaricl
liderlik ve karizmatik liderlik Ozelliklerini de icermektedir. Hizmetkar liderler
takipgilerinin  kazanimlarini 6n planda tutarken, toplumun ve insanligin da
mutlulugunu géz ardi etmemektedir. Bir diger degisle, kazan-kazan stratejisi

izlemektedirler.

204

2 Bektas, a.g.e., s.49.

'05 Ismail Bakan, inci Fatma Dogan, Hizmetkéar Liderlik, Kahramanmaras Siitgli Imam Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi Dergisi, s.3.
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2.4.4.9. Karizmatik Lider

Karizmatik liderlik konusuyla ilgili ginimize kadar ¢ok sayida arastirma
yapilmistir.  1980’li yillardan 6nce yapilan c¢alismalarda karizma kavrami
daha c¢ok politik liderligi, sosyal faaliyetleri ya da dini liderligi kapsayacak
sekilde degerlendirilmistir.?®® Karizma, Eski Yunan Uygarligina kadar uzanan bir

gecmise sahiptir ve Eski Yunancada ‘ilahi ilham yetenegi’ anlamina gelmektedir.

Toplumlarin liderlere en ¢ok ihtiyag duyduklari durumlar genellikle ekonomik
kriz, savas ve kaos yasanan dénemlerdir. insanlar kriz durumlarinda kendilerini bir
arada tutacak ve yol godsterecek bir lidere ihtiya¢ duyarlar. Tarihte yasanan
savaglara bakildiginda karizmatik liderlerin genellikle savaslarda ve olaganisti
durumlarda ortaya ciktigi gorilmektedir. Atatlrk, Gandhi, Hitler ve M. Luther King
gibi karizmatik liderler ilkelerinde yasanan savaslarda ortaya cikmistir.?’’
“Karizmatik liderlik yaklagimlarinin ortak noktalarindan biri de her ne kadar gereklilik
kosulu olmasa da 6rgutin bir stres, degisim, kriz ya da kaos yagsamasinin karizmatik
bir liderin ortaya cikisini kolaylastiracagi hususudur. Daha da dnemlisi kriz zamani

en etkin liderlerin karizmatik 6zelliklere sahip olanlardan ciktigi belirtimektedir.”2%

Literatiire bakildiginda, Karizmatik Liderlikten ilk sz eden, isvigreli Jurg
Weber oldugu goériimustir. Weber 1947 yiinda, karizmatik liderlerin siradan
insanlardan farkli olarak Tanri vergisi ayricalikh, Ustin glic¢ ve nitelikler sahip
oldugunu sdylemistir. Kavramsal bir modele dayanmayan bu tanim, daha sonra

bircok bilim adami tarafindan incelenmis ve arastirma konusu olmustur.?®

“House’a gore karizmatik liderler izleyicileri Uzerinde derin ve benzersiz
etkilere sahiplerdir. izleyicileri, liderin inanglarini dogru olarak algilarlar, lideri
sorgusuz sualsiz kabul ederler ve ona goénilden ve memnuniyetle itaat ederler.
izleyiciler, bu tir liderlere karsi sevgi ve sefkat hisleri besler, grubun ya da érgiittiin
misyonuna coskuyla baglanirlar ve yuksek performans hedefleri vardir. House,
teorisiyle ilgili 6nermelerinde karizmatik liderlerin davranissal ve etkileme yonelimleri

ile ilgili olarak da 4 temel ozellikten sdz etmektedir. Bunlar ideolojik hedefler

2%Ercan Oktay, Hasan Gul, Calisanlarin Duygusal Baghliklarmin  Saglanmasmda

Conger Ve Kanungo’nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman ve Aksaray
Emniyet Miidiirliiklerinde Yapilan Bir Arastirma, Sosyal Bilimler Enstitiist Dergisi, s.404.

" Hasan Giil, Zafer Aykanat, Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii lliskisi Uzerine Bir Arastirma,
Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2012,s.18-19.

208 Arslan, a.g.e., s.4.

%9 Baltas, a.g.e., s.133.
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belirleme ve aciklama, izleyicilerle yiksek beklentilerle iletisimde bulunma,

izleyicilere model olma ve giidiileri canlandirmadir.”**°

Shamir ve arkadaslari ise karizmatik lider ile izleyiciler arasindaki etkilesime
dikkat c¢ekmektedir. Bu etkilesim sonucunda; liderin vizyon ve misyonu
dogrultusunda izleyicilerin 6z sayginhdinin gelismesi, izleyiciler tarafindan liderin
deger ve hedeflerinin gulgli bir sekilde igsellestiriimesi, bu deger ve hedeflere
yonelik guclu kisisel veya moral baghliginin gelismesinin yaninda izleyicilerin kisisel
ilgilerinin belli bir zamandan sonra gonulli olarak orgute olan ilgiye doénustugu

g6zlenmektedir.?*
Tries ve Byar 1986’da yaptiklari galismalarda karizmatik lideri;**

e Olaganustu yeteneklere sahip,
o Kriz durumlari i¢in radikal ¢ézim Uretebilen,
o Takip edenler tarafinda olaganusti dzelliklere sahip olarak algilanan,

e Yeteneklerinde sureklilik bulunan kisi olarak belirlemiglerdir.

“Karizmatik lideri digerlerinden farkh kilan; sahip oldugu 6ngdéru, vizyon,
durumu net ve ¢ok boyutlu bir sekil de degerlendirebilme, inandigi degerleri
benimsetebilme, insanlari inandi§i amaca ulasabilmek ve radikal degisiklikler icin
harekete gecirebilme yetenegidir. Bu tarz liderler genellikle, gecis ya da kriz
zamanlarinda ortaya ¢ikmaktadirlar. Cunku bu liderlikte yetki tamamen kendiliginden

kazanilmaktadir.”?*?

2.4.4.9.1. Karizmatik Liderlik Ozellikleri

Karizmatik liderlerin 6zellikleri liderlere gore degisiklik gbsterse de genellikle
karizmatik liderlerin ortak &zelliklerini, yeteneklerini, ilgi alanlarini ve kigisel
niteliklerini ortak bir payda da toplamak mumkundur. Karizmatik liderlerin izleyicileri
uzerinde oldukga etkili bir yonlendirme gugcleri vardir. Karizmatik liderler genelde

olaganustu duygusal ifade glcu, kendine guven, kendi kaderini tayin etme ve igsel

210 7afer Aykanat, Tayfun Yildiz, Karizmatik Liderlik Ve Orgiitsel Yenilikgilik liskisi Uzerine Bir
Arastirma, Girisimcilik Ve Kalkinma Dergisi, s.204.

211 | Bakir Arabaci, Mislim Alanoglu, vd., Okul Miidiirlerinin Karizmatik Liderlik Ozellikleri e
Ogretmenlerin Orgiitsel Baghhiklar1 Arasindaki lligki, Turkish Journal Of Educational Studies, 1
Ocak 2014, s.196.

%2 ¥|lmaz, a.g.e., s.97.

2B Sahin, Yasin Taspinar, vd., Kamu Yénetiminde Liderlik: Yénetici ve GCalisanlarin Liderlik
Algisi, Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi Y11:2015 Cilt:18 Say1:2, s.79.
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catismalardan uzak olma gibi 6zelliklere sahiptirler. Kendi inanglari dogrultusunda

kendilerinin hakli olduklarina inanirlar.

Friedman, Prince, Riggio ve DiMatteo, karizmatik liderlerin ifade Giiciinln
yuksek oldugunu kendilerini s6zsiz, duygusal olarak ifade etmekte gugli olduklarini
ileri sUrmektedirler. Karizmatik liderler "harekete gecirmek, ilham vermek veya

baskalarini buyllemek icin" s6zsiz isaretleri kullanabilirler.

Bensman, Givant ve Willner'a gore ise, karizmatik liderler gigli, kendinden
emin ve dinamik bir sekilde varlik gosterirler. Ozellikle ses tonlari cekici ve
blyuleyicidir. Yz ifadelerinin haraketli olmasina ragmen sakin olmayi basarabilen

lider olarak tanimlamistir.?*

Weber'e gore karizmatik liderlerin kendilerine 6zgu bir yonetim tarzi ve stilleri
vardir. Ancak bu yodnetim tarzi liderin i¢cinde bulundugu sartlara ve ustlendigi
misyona gore degisebilmektedir. Karizmatik glcin dogasi, karizma kaynaginin

devamli olarak degiskenlik arz etmesinden dolayi farklilik gésterebilmektedir. *°

Karizmatik liderlik konusundaki en o6nemli teorilerden birisi Conger ve
Kanungo'ya ait olan Karizmaya Atif Teorisidir. Cogner ve Kanungo karizmatik liderlik
konusunda yaptiklari ¢alismalari derinlestirerek Karizmaya Atif Teorisini 1987- 88
yillarinda gelistirmislerdir. Ayrica 1989 yilinda bu alanda yaptiklari testlerle teorilerini
daha saglam bir zemine oturtma konusunda dnemli adimlar atmiglardir. Cogner ve
Kanungo karizmatik liderin 6zelliklerini asagidaki basliklarda toplayarak karizmatik

liderleri diger liderlerden ayiran Ozellikleri su sekilde tanimlamislardir;

Vizyon Belirleme: Karizmatik liderin etkili bir vizyon yaratabilmesi i¢in bazi
Ozelliklere sahip olmasi gereklidir. Bu oOzelliklerden birincisi  vizyonun
gerceklestiriimesi icin bagkalarini gugclendirerek, yetki vererek gi¢ kazanmaya
odaklanmis bir Kisilik egilimi olarak tanimlanmigtir. ikinci ézellik ise vizyonun
gelistiriimesi icin gerekli olan biligsel yetenekleri kapsar. Glig¢ ve guglendirmeye,

216 «

yetkilendirmeye odaklaniimadan, vizyon belirlenemez. Uglincii olarak ise vizyon,

birlestirme duygusu olusturmasi agisindan ele alinmistir. Dérdlncu olarak vizyon

214Jay A. Conger, Rabindra N. Kanungo, The Charismatic Leader, Jossey-Bass Publishers,

1988,s.47.

15 Giiney, a.g.e.,s.429.

216Jay A. Conger, Rabindra N.Kanungo, Charismatic Leadership In Organizations, Sage
Publications International Educational and Professional Publisher Thousand Oaks London New
Delhi,1988.
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kavrami, izleyicilerin amag ve faaliyetlerinin ayni hedefe ydnelmelerine ve koordine
edilmelerine neden olan bir 6rglt plani olarak tanimlamistir. Son olarak ise vizyon,
orgutsel kural ve sdreclerin gelistirimesinde temel teskil eden yapi olarak
tanimlamstir. Conger, bir
vizyonun basit olmasi, ideal hedefleri ifade etmesi, mevcut durumla mucadele
etmesi, Uyelerin kigisel beklentilerine ydnelmesi ve genel olarak bir risk &gesi

icermesi gerektigini vurgulamistir.”?*’

Baska bir ifadeyle; Cogner vizyonun iginde bulunulan sartlara goére 6zel olarak
belirlenip degisimler karsisinda adaptasyonun saglanmasi Uzerinde durmustur.
Organizasyonlar hizla gelisen teknolojik ve cevresel degisimlere etkili bir sekilde
uyum saglayarak ayakta kalabilirler. Bu nedenle liderlerin krizlerde risk alarak,
tamamen basarili olmayacaklarini bildikleri eylemleri harekete gegirmeleri hi¢ bir

adim atmamalarindan ¢ok daha olumlu sonuclar verecegini belirtmistir.

o Uye ihtiyaglarina Duyarlilik Gosterme: “insan iliskileri ve iletisim
yetenegi liderlik icin cok gerekli iki 6zelliktir. Uye ihtiyaglarina ilgi duyan bir
liderin vizyonunu izleyicilerine ¢ok acik ve zorlayici bir sekilde ileterek
guduileyebilmesi gerekmektedir. Ozellikle karizmatik liderler igin bu 6zellik
daha da 6nemlidir. Uye ihtiyaglarina duyarlilik gdstermek organizasyonun
planladigi hedeflere ulagsmasinda etkilidir. Karizmatik liderler tye ihtiyaclarinin
farkinda olan ve bu ihtiyaglari cevaplayabilen liderlerdir. Karizmatik liderlerin
Uye ihtiyaglarina duyarlilik géstermeleri izleyenlerinin onlari takip etme
nedenlerinden biridir. Karizmatik liderlerin bu 6zelligi grup uyelerinin ihtiyag,
hedef, deger ve duygularina duyarlilik, zevk, tercih ve Kkigiliklerine saygi
gOstermeyi icermektedir. Arica diger bir oOzellikleri ise Uyelerine glven
vermeleridir. Calisan kendi istek ve ihtiyaglarina liderinin duyarlihk
gosterdigini, ilgi duydugunu hisseder ve gorurse daha fazla baglilk

gostermektedir.”*'®

o Cevresel Duyarliik Goésterme: Karizmatik liderlerin sahip olmasi gereken

onemli diger bir 6zellik ise gevreyi iyi izleyebilme yetenegi olmalidir. Cevresel

2" Hasan Gél, Glner Col, Atif Teorisinde Belirtilen Karizmatik Lider Ozelliklerinin Uglii Orgiitsel

Baglilik Modeliyle lliskileri Uzerine Bir Arastirma, Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 17, Say: 3-4,
s.166.
18 Oktay,Giil,a.g.e.,s,406.
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degisimler, firsatlar ve krizler takip edilerek geleceje entegrasyon

saglanmalidir.?*®

Sira Dig1 Davraniglar Sergileme: Karizmatik liderlerin 6zelliklerinden biride
kendine 6zgl davraniglar sergilemektir. Karizmatik liderler aligila gelmis,
basma kalip davraniglari takip etmezler, farkllik ve yeniliklere aciktirlar.
Geleneksel davraniglar yerine kendi belirledikleri sira disi davraniglar
sergileyerek vizyonlarini gerceklestirirler. Bu davraniglar kanunlara ve ahlaka
aykiri davranislar degil, o gline kadar kabul gérmus davranislarin disinda olan
davraniglardir. Gelecek igin ilham verici stratejik ve organizasyonel hedefler
gelistirirler. Karizmatik liderlerin bu 6zelligi 6rgutin amaglarina ulasmak igin
alisiimamis davraniglar gosterme, alisiimisin disinda farkli yéntemler deneme
ve izleyenleri sasirtan kendine 6zgu davraniglar sergileme biciminde ortaya
¢lkmaktadir. Karizmatik liderlerin vizyonu vardir, organizasyonda yerlesik
kalturd degistirmekten cekinmezler. Yeni davraniglari ve fikirleriyle digerlerini
sasirtirlar. Conger ve Kanungo'ya gore karizma, vizyona geleneksel olmayan

yéntemlerle ulasmaya calisan liderlere atfedilir.*°

Kigisel Risk Ustlenebilme: Karizmatik liderlerin bir diger 6nemli
Ozelligi de Kkigisel risk Ustlenebilmeleridir.  Karizmatik liderler inisiyatif
kullanarak ve kigisel risk alarak aligiimadik taktiklerle calisanlara 6rnek
davraniglar sergileyerek, onlarin davraniglarinin iyilestirimesine ve
performanslarinin  artmasina yardimci  olurlar.  Karizmatik liderler,
organizasyonun hedeflerini gergeklestirmek icin ¢aba sarf ederken kendi
kisisel ¢ikarlarinin zarar gérme ihtimaline karsin yiuksek maliyet gerektiren
riskler alir, fedakarlikta bulunmaktan ve buylk bedeller 6demekten

kaginmazlar.?*

Statlikoyu Siirdiirmeme: “Conger ve Kanungo atif teorilerinde, karizmatik
liderligin ortaya ¢ikmasini kolaylastiran durumsal ya da kosulsal faktorlerin
basinda, yine kendilerinden onceki pek c¢ok teori ve yaklasimda da
vurgulanmis bulunan degisimi zorunlu hale getiren bir kriz durumunun

varliginin geldigini ifade etmislerdir. Ancak bu iki arastirmaciya goére bir lider,

Jay A. Conger, Rabindra N.Kanungo, Charismatic Leadership In Organizations, Sage
Publications International Educational and Professional Publisher Thousand Oaks London New
Delhi,1988.

220 Oktay, Gul,a.g.e., s.406.

Baltas,a.g.e., s.137.
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gercek anlamda bir krizin bulunmadig! kosullarda bile mevcut kosullardan
tatminsizlik duygusunu yapay bir sekilde yaratabilir ve bununla eszamanl
olarak daha Umit verici bir gelecek vaat eden bir vizyonu telaffuz edebilir. Ya
da geleneksel olmayan ydntemleri ustalikla kullandigini gésterebilmek igin
mevcut olmayan bir krizi kendi dogurabilir veya kendi is gérme yontemlerinin
etkisini arttirmak Uzere geleneksel i gorme yontemlerini gozden
disturebilir.”?? izleyenlerin geleneksel is gérme ydntemlerinin cok fazla bir
etkisinin olmadigini anlamalari halinde karizmatik liderler geleneksel
yontemlerin disina c¢ikarak fakli yontemeler kullanabilirler. Geleneksel
yoneticiler yapacaklari degisiklikleri statikonun belirledigi sinirlar icinde
yaparken, karizmatik liderler girisimci ve degisimci 6zellikleriyle statlikonun

disina ¢ikip organizasyona yenilikler katabilirler.

2.5. Liderligin Gu¢ Kaynaklari

Liderlerin astlarini belirlenen amaglar dogrultusunda etkilemelerinde etkili
olan temel 6zellik glctir. Glg¢ baskalarini etkileyebilme kapasitesidir. Kisaca glc,

astlarin liderin emirlerini yerine getirip getirmediginin belirleyicisidir.?*

Liderler glicu karsilikli yarar saglayacak sonuglar elde etmek igin baskalarini
etkilemekte kullanirlar. Liderlerin organizasyonlarda gucu nasil elde ettikleri ve
karsilastiklar sorunlari ¢ézmek igin gucli nasil kullandiklari ve yodnetimlerinin etkisi

ve organizasyonun hedeflerine ulasabilmesinde ¢ok etkili olan bir durumdur.?**

French ve Raven liderlerin izleyenlerini etkileyebilmek icin kullanacagi gug
kaynaklarini bes gruba ayirmiglar. Bunlar; édul glcd, zorlayici glg, yasal gig,

uzmanlik giicii ile karizmatik guigtiir.??

222 Gil, Col,a.g.e., s.167.

% Giiney,a.g.e., 5.65.

224 Barutcugil,a.g.e., s.56.

| event Eraslan, Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi, Temel Kavramlar Ve Yeni Liderlik
Paradigmasinin Analizi, Milli Egitim Dergisi, Sayi: 162 , Bahar, 2004.
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Bireysel Gli¢
e Uzmanlhk Sonug

* Karizma Yiiksek Memnuniyet
Orgiitsel Giig [r— Yiksek Kalite
Yuksek Performans

Lider Davranislari
Etkileme Cabalari ——

e Zorlayici
e Yasal
e Odil

Sekil-7 Liderligin Etki/Gilic Kaynaklari®*®

insanlar bagskalarini etkilemek icin odiiller, tehditler ve bilgilerden fazlasini
kullanir. GUnlik yasamda insanlar, baskalarini belirli eylemlere itmek veya bagkalari
yoénlendirmek icin cesitli guc taktikleri kullanmaktadir. Her gegen giin yaygin olarak
kullanilan ve istihdam edilen birgok gug taktikleri érnegi vardir. Bu taktiklerin bazilari
zorbalik, isbirligi, sikayet, elestirme, talep etme, ayrilma, kaginma, mizah, ilham
verme, maniplle etme, mizakere etme, sosyallesme ve yalinlastirma seklinde

olabilir.

2.5.1. Yasal Gug

Yasal glg liderin 6rglt icinde bulundugu mevkiden kaynaklanan gigtur. Yasal
gli¢, ayni zamanda otoriteyi de temsil eder. Bu guli¢ tlirinde grupta yer alan Kisilerin
Ust yoneticilerinden gelen emirlere uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri s6z
konusudur. Bu mecburiyetin farkli nedenleri olabilir, toplumdaki kilturel degderlerde
bunda etkilidir. Yasal gui¢, érgltte belirli bir mevkie atama veya secgilme yolu ile

gelen kisiye verilen bicimsel yetkiyi ifade eder.

2.5.2. Zorlayici Giig
Zorlayici glic korkuya dayalidir. izleyenlerin korktugu her sey giic kaynagidir.

Astlarin liderin emirlerine karsi gelmesi durumunda kontrol etme ve cezalandirma
glicund yansitmaktadir. Bu glg liderin otoritesinin ifade eder. Liderin gergekten ceza
verme yetkisine sahip olmasi kadar astlarin onu bu sekilde algilamasinda énemlidir.
Astlarin verilen goérevi yerine getirmediklerinde cezalandirilacaklari korkusu ile is

yapmalari anlamina gelir.

%% Eraslan,a.g.e.
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2.5.3. Odiillendirme Giicii

Odiil verme ya da odiilleri elinde tutma giictdir. Burada liderin ¢alisanlari
ddullendirmesi s6z konusudur. Odillendirme giict izleyenlerin liderin isteklerine
uymalari halinde 6dil alma grup icinde taninma ve kazan¢ saglama beklentisi ile
uymalarini ifade eder. Bir lider bagkalarini édillendirebilme imkanlarina sahipse
izleyenlerini etkilemek icin énemli bir glice sahiptir. Liderler; organizasyonda Ucret
artiglari ve terfilerde rol oynayarak astlarini etkileyebilirler. Odiillendirme (icret artigi,
terfi, daha fazla sorumluluk verme, 6vgii seklinde olabilir.”*” Odiillendirme izleyenleri

olumlu yénde motive eder ve 6dul veren kisiye karsi baghliklarini artirir.

2.5.4. Uzmanhk Giici

Uzmanlik gucl liderin sahip oldugu o6zel bilgi, yetenek ve tecribesinin
sonucunda ortaya gikan gug turtidir. izleyenlerin algisi énemlidir. Bacon’un “Bilgi

gugctdr.” deyisi bu maddede anlamini iyice bulmaktadir.

Grup Uyeleri veya izleyenler liderin, 6zel yetenek ve genis bilgiye sahip
oldugunainanirlar. Liderin izleyenleri Gzerinde etkili olmasinda; izleyenlerin liderden
daha az bilgi ve yetenege sahip olduklari varsayimi etkilidir. Lider analiz etme,

uygulama ve kontrol etme yetenegine sahip olmalidir.

2.5.5. Karizmatik Gii¢

Karizmatik glg liderin sahip oldugu kisilik o6zellikleri ile ilgilidir. Liderin
izleyenlerini etkileme gicudir. izleyenlerin lidere hayranlik duymasi ve liderle
kendilerini 6zdeslestirmelerinde karizmatik gu¢ etkili olur. TDK kurumunda
karizmanin kelime anlami (etkileyicilik) olarak gecer. Dolayisiyla izleyenleri etkileme
imkani verir. Karizmatik gug liderin izleyenlerine ilham verebilmesini ve onlarin istek
ve beklentilerini dile getirebilmesinde etkilidir. Karizmatik glg¢ izleyenler zerinde
glven ve baglilik etkisi olusturur. Karizma, kelime anlami olarak ¢ekiciligi ifade eder.
Liderin izleyenler igin ¢ekici olmasi, izleyenleri lidere benzetmeye yoneltecektir. Bu
da onlan liderleri tarafindan daha kolay etkilenir duruma getirecektir. Karizmatik
otorite, misyon ve vizyonu baskalarina ilham veren liderde bulunur. Bir kiginin

algilanan olaganustu 6zelliklerine dayanir.

22" Eraslan, a.g.e.
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UGUNCU BOLUM
KRiz YONETIMINDE LiDERLIK

3.1. KRiZ YONETIMINDE LIDERLIK

Kriz donemleri diger donemlerden farkli bir yonetim tarzi gerektirir. Krizlerde
yapilacaklar sinirhdir. Kriz liderlerinin analiz yeteneginin guclu olmasi, verdigi
kararlarin bilincinde olmasi ve her konuda bilgi sahibi olmasi, degisen duruma gore

farkli 6zelliklerinin olmasi gerekir.

Liderin, bilgi, beceri ve deneyimlerine en fazla kriz dénemlerinde ve kriz
sonrasi oOrgltlerin yeniden yapilanmasi surecinde ihtiyag duyulur. Liderin gorevi,
basinda bulundugu orgutin kriz karsilasmasini engellemek, eger engelleyemiyorsa
kriz basariyla yonetmektir. Liderler drgutte krizleri ydonetmek ve problemleri ¢ézmek

icin vardir. Bu nedenle liderler genellikle kriz ddnemlerinde ortaya gikarlar.??

“Lider, yonetici demek degildir ve kriz durumlarinda kurulusun yoneticilerden
¢ok liderlere ihtiyaci vardir. Yonetim kopyalama ve var olani surdiurme Uzerine
yodunlasirken, liderlik yaraticihk, uyum saglama ve c¢eviklik Uzerine
yogunlagir. Yonetici donem sonu kar zarar tablosunun son toplam ¢izgisine
bakarken, lider ufuk cizgisine de bakar. Yonetici sistemler, denetimler, surecler,
politikalar ve yapi Uzerinde yogunlasirken, lider gliven uyandirma ve insan iligkileri

lizerinde caligir.”?*

Krizin organizasyonlarda yapacagl olumsuz etkileri azaltmada o6rgut
liderlerinin basarisi ¢ok ©Onemlidir. Smits ve Ezzat krizin etkin bir sekilde
yonetiimesinde liderligin ve takim c¢alismasinin 6nemli bir unsur olduguna
deginmiglerdir. Fakat isletmelerin krize didsmelerinin en 6nemli nedeni tepe
yoneticilerin krizi gérememeleri ya da 6rgutu krizden kurtarma yénunde yeteneksiz

olmalaridir.z°

229 Sule Tankut Tugcu, Kriz Yénetiminde Liderlik Kavraminin Onemi, Selguk Universitesi iletisim

Fakultesi Akademik Dergisi, Cilt: 3, Sayi:2. 2017,s.20.
20 Abdullah Soysal, H. Mustafa Paksoy, vd.,Kriz Yénetiminde Liderlik Yeteneginin Bazi Demografik
Degiskenler Agisindan Incelenmesi, Girisimcilik Ve Kalkinma Dergisi, 2011. s.225.
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3.2. Kriz Yoneticisinde Bulunmasi Gereken Ozellikler

“Arastirmacilar etkin kriz yoénetimi icin gerekli olan Gg¢ seyin; “etkili ve agik
iletisim, net bir vizyon ve degerler silsilesi, samimiyete dayali insani iligkiler”
oldugunu énermektedirler. Bu 6zelliklerini gelistiren, buna énem veren ve bunlarin
pratigini cokga yapan liderler 6zellikle bir kriz aninda insani boyutun kontrolinu
kolayca saglamis olacaklardir. Yapilan arastirmalar kriz aninda en énemli etmenin

insan oldugunu gostermektedir.”?**

Kriz liderlerinde bulunmasi gereken diger 6zelikler, sezgi yetenedi olmali ve
firsatlari zamaninda yakalayabilmeli. Lider amaca yonelik olarak izleyenlerini
harekete gegirme yetenegine sahip olmali. izleyenlerine onlardan farkli oldugunu
hissettirmeli, yaratici kisilige sahip olmali, hizli ¢6zim Uretmeli ve risk alabilmelidir.

Bu 6zellikler krizin basaril bir sekilde yonetilebilmesi icin gerekli kosullardir.?%?

Ayrica krizi basarili bir sekilde yonetecek olan lider; kriz ddnemlerinde verdigi
karar ve uygulamalarda dogrudan sorumluluk alabilmeli, kriz durumunda yapilmasi
gerekli olan goérev ve aktiviteleri acik bir sekilde herkese duyurmali, kriz yénetim
stratejilerini  uygulamak igin gerekli kosullari olusturabilmelidir. Lider, bunlari
yaparken orgutte sistematik dusinceyi tesvik eden bir kultir olugturmalidir. Kriz
doénemlerinde talepte degisiklik olacagi icin liderin bu degisimi yakalayip firsata
cevirmesi gerekmektedir. Bunun igin liderin ekonomik kriz donemlerinde bilingsiz bir

maliyet azaltma yoluna gitmemesi gerekir.

Kriz liderinin, farkli durumlarda isletmeyi yonlendirerek krizlerden basarili bir

sekilde gikarabilmesi igin ¢ok farkli 6zelliklere sahip olmalari gerekir.

Wooten ve James gore; Kriz déneminin her asamasinda liderlerde bulunmasi

gereken 6zellikler ise asagidaki gibidir; *®

e Kriz sinyalinin tespitinde liderlik 6zellikleri: Mantik sahibi olma, azmi istek ve umut
verme,
e Hazirhk/Koruma’da liderlik 6zellikleri: Problemi anlama ve mudahale, drgutsel hiz

ve yaraticilik,

231 Arslan,a.g.e., s.4.
22 Vergiliel,a.g.e.,149.
233 soysal, Paksoy, Ozgalicl,a.g.e.,s.230-231.
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o Kayip ve zararin kontrol edilmesinde liderlik ézellikleri: Zor satlarda cesur kararlar
alma, etkili iletisim, risk alma,

o lyilesme'de liderlik 6zellikleri: Degisimde orgiitsel esneklik, diriist ve gergekgi
olma,

e Ogrenme ve degerlendirmede liderlik 6zellikleri: Ogrenmeye acik olmak ve

o6grenmeye tesvik etmek.

3.3. Kriz Yonetiminde Liderin Roli

Kriz ydnetiminde liderin rolii isletmeler igin énemlidir. Insanlar krizle

karsilastiklari zamanlarda, onlara giiven veren ve glglUu bir lidere ihtiya¢ duyarlar.

Lider, kriz dénemlerinin orgutler icin tehdit ve firsat yarattiginin anlamali ve
kriz surecinin 6zelliklerinin farkinda olmalidir. Bunlar fark ettigi taktirde nasil bir yol
takip etmesi gerektigini ve cevresindeki insanlari nasil yonetmesi gerektigini bilir.
Kriz durumundan ciktiktan sonra problemin sona ermedigini ve devam eden stirecte
degisimin bir ihtiya¢g oldugunu kavrayabilmeli, isletmeyi ilerleyen zamanlarda

karsilasacag krizlere karsi daha giicli bir duruma getirebilmelidir.?**

Kriz donemleri insanlarda gerginlik yaratir ve liderin sdylediklerine karsi daha
duyarh olurlar. “Bass, insanlarin kriz déneminde “karizma aghgi” ¢ektigini soyler;
bunun sebebi de eski degerlerin dlsise gegcip blylyen korkularin, endiselerin,

kimlik krizlerinin su yGzine ¢ikmasidir”.

Kriz dénemleri, liderlerin normal kosularda gosterdikleri becerilerden ¢ok
daha fazla caba gdstermelerini gerektiren zamanlardir. “Whitla’nin belirttigi tGzere,
orgat liderleri kriz ydnetimi slregleri olan kriz dncesinde, kriz aninda ve kriz
sonrasinda duyarli olmak ve yodnlendirici liderlik becerilerini gdstermek
durumundadir. Yoneticilerin, kriz donemlerini iyi sekilde ydnetmeleri icin egitim

almalari cok dnemlidir.”*®

Etkili bir liderin kriz dénemlerinde basarili olabilmek icin surekli degisen cevre
kosullarini dikkatli bir sekilde analiz etmesi ve bu analizlerin sonucuna goére

davranmasi gerekmektedir. izleyenlerin kriz dénemlerinde liderlerine giivenmeleri

234 Vergiliel,a.g.e.,s.172.
2_35 ilknu__r Maya, Kamu llkokullarinda Yéneticilerin Sergiledikleri Kriz Yénetimi Beceri Diizeylerine
lliskin Ogretmen Gériisleri, Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt: 12, Sayi: 23, 2014, s.211.
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cok dénemlidir. izleyenler ve lider arasinda giiven olugmazsa alinan kararlarin
uygulanmasinda sorunlar yasanabilir.?*® Ayrica liderlerin farkli durumlarda farkli
davranabilme 6zelligine sahip olmalari, kriz ydonetiminde etkili olabilmeleri icin ¢ok

onemlidir. Krizler birbirinden fakli olabilir ve farkl sekilde yonetilmeyi gerektirir.

Harvard Business School’dan Bill George’a “gore kriz donemlerinde liderlerin

dikkate almasi gereken bazi 6énemli noktalar vardir; 21

o Liderler gergekle ylzlesmelidir.

e Durumun oldugundan daha da kotl olabilecegi unutulmamalidir.

e Kriz donemleri icin o©onceden ayrilmis bir nakit rezervinin olmasi,
organizasyonlarin krizden ¢ikip ¢cikamayacagini belirleyebilir.

e Krizin tim sorumluluklar lider yuklenmemeli.

e Lider her durumda oncu olmalidir.

e Krizin sundugu butin firsatlar degerlendiriimeli. Kriz dénemlerinde zaten

yaptirmak istediginiz seyleri yaptirabileceginizi unutmayin.”

3.4. Kriz Yonetiminde Karar Alma Yontemleri

Kriz dénemlerinde alinacak kararlarini énemi bUyUktir. Ydneticilerin bu
surecte dogru zamanda dogru karari vermesi igletmelerin gelecegi icin hayati 6nem
tasir. Yoneticilerin gelisen kritik olaylari kisa slrede dogru analiz ederek karar

vermeleri gerekir.

Kriz dénemlerinde liderlerin genellikle kisa sureli gézumler Ureterek ve basit
bir mantikla hareket etikleri, krizin sebep olacagi kayiplarla ugrastiklari ve krizden
¢cikmanin yollarini aradiklari gorulur. Kriz dénemlerinde liderler, alacaklari kararlari
hangi yontemle ve gsekilde alacaklari ile ilgili gesitli sikintilar yagayabilirler. Bu durum
liderleri stres altinda birakmakta ve krizin tum yonlerini detayh bir sekilde gorebilme
perspektiflerini daraltmaktadir. Zamanin kisithh olmasi nedeniyle kriz donemlerinde
alinacak kararlara uzun zamana ayirmak, ilgili tum kigilerin goruslerini almak olanagi

yoktur, tum kararlarin hizli bir gekilde alinarak uygulanmasi gerekmektedir. Kriz

26 Nurettin ibrahimoglu, Isletmelerde Liderlik ve Kriz Yénetimi lliskisi, Gaziantep Universitesi

Sosyal Bilimler Dergisi, 2011, s.734.

27 Pinar Aslan, Kriz lletisimi Yénetimi, Sosyal Medya Ve Liderlik: ‘Baltimore Olaylar’nda Barack
Obama Ve Hillary Clinton’in Twitter Mesajlarina Dair Bir inceleme, istanbul Universitesi iletisim
Fakultesi Dergisi, 2015, s.19-20.
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donemlerinde acil karar verilmesi gerektigi icin yeterli bilgi toplanamaz ve eksik

bilgilerle, yanhs ve tutarsiz kararlar verilebilir.*®

Kriz sartlarinda karar almanin en onemli ozellikleri kritik olaylarla ilgili
belirsizligin s6z konusu olmasi, karar verilecek konular Uzerinde yiksek ¢ikarlarin
bulunmasi ve karar almaya ayirabilecekleri zamanin kisa olmasidir. S6z konusu
faktorler dogrultusunda ydnetici karar analizine gore bireysel veya ekip calismasi
seklinde cesitli modeller olusturarak karara ulasabilir. Bu analizden yararlanilarak
cevre faktorleri, isletmenin glgla ve zayif yonleri, insan kaynaklari analiz edilerek,

firsat ve riskler degerlendirilerek, isletme stratejileri gelistirilir. 2*°

Kriz yoneticileri, kriz durumunda, kriz durumunun o&zelligine ve kendi

tercihlerine bagl olarak asagidaki karar alma yontemlerini kullanabilmektedirler;

Beyin firtinasi yontemi,
DELPHI yontemi,
Stratejik diginme ydntemi,

Karar konferansi yontemi.

3.4.1. Beyin Firtinasi Yontemi

Beyin Firtinasi yontemi ilk defa Osborn isimli bir reklamci tarafindan, yeni
drlinlere yeni isimler ve sloganlar (retme amaciyla kullaniimistir. ilk olarak
reklamcilik sektérinde kullanilan bir yontemdir, Grin satigini artirmayi hedefleyen
bu yontem cok sayida farkl fikirler Greterek onlarin iginden nitelikli olanlari segmek
seklinde uygulanir. Cok sayida fikir kisa surede elde etmeyi sagladigi icin farkl

sektorlerde kullanilmaya baslanmistir.?*°

“Yeni mamul gelistirmeden, kalite kontrol cemberlerine kadar pek ¢ok alanda
kullanilan bu ydntem kriz sartlarinda karar alma amaciyla da kullanilabilir. Beyin
firtinasi, bir problemin beyinde ¢ok hizl bir seklinde cesitli fikirler Greterek yapilan
yaratici bir ydntemdir. Kriz sartlarinda karar almada bu yontem grup olarak, yonetici
bazinda veya bireysel olarak uygulanabilir. Bireysel olarak uygulandiginda yonetici

kendi kendine olasi tim secgenekleri arastirarak karar alir.”

238 pira, Shodol, a.g.e, s.51.

2% Vergiliel Tiiz, a.g.e., s.108. .
2_‘_10 Mete Alim, Mustafa Gul, Beyin Firtinasi Tekniginin Cografi Kavramlarin Ogretimi Ve Kaliciligi
Uzerindeki Rolii (Erzurum Ornegi), Dogu Cografya Dergisi -30, s. 358.

87



“Grup uygulamasina 6-12 kadar, konunun uzmani olmayan, disunceleri
bicimlenmemis kisiler alinir. Gurup lideri beyin firtinasinin ilkelerini hatirlatir ve kriz
konusunu Uyelere aciklar, hizli bir sekilde disince Uretmelerini sdyler. Bu turda
herkes fikrini ortaya koyar ve ikinci tura gegmeden dnce dustncelerin toparlanmasi
icin zaman taninir. ikinci turda dislnceler biraz sekillenir.  Kimse bir sey
sdylemezse gecilir. Dislince yaratma yoénunden vyavaslama gorildiginde
sdylenenlerin degerlenmesine gecilir. En uzun stre 30-35 dakikadir. Kriz ortaminda

karar almada hizli, kolay ve yaratici bir ydntemdir.”?**

“Beyin firtinasi tekniginin uygulanmasinda; demokratik, sinirlama olmayan,
Ozgur bir tartisma ortaminda miumkin oldugu kadar, ¢ok sayida farkl dusince,
goéris ve Oneri Uretimi saglanmaya calisilmaktadir. Etkili bir beyin firtinasinin

uygulanmasi icin Coon’un belirledigi kurallar sunlardir;”**?

e Elestirinin yasaklanmasi
o Duslncelerin gelistiriimesi ve tegvik edilmesi

e (Cok sayida duslnce Uretiminin amaglanmasi.

3.4.2. Delphi Yontemi

Bu yontem klasik toplanti yéntemlerinin yetersiz olduklari durumlar igin
gelistiriimistir. Klasik toplanti yontemlerinin ylz yuze yapilmasi nedeniyle
katihmcilarin verecekleri kararlarda birbirini etkileyebilecekleri ve baskin bir kiginin
psikolojik olarak diger katilimcilar Uzerinde baski hissi olusturabilecegi icin
elestiriimekte, kriz sartlarinda karar alma silrecini yavas islemesine neden

olmaktadirlar.?®

DELPHI yontemi, klasik toplanti yonteminden farklh olarak kriz durumunda
hizl, etkili ve objektif kararlarin daha kisa slrede alinmasini saglamaktadir. Bu
yontemde kararlar yazili olarak alinir. Krize yonelik verilen cevaplar yazili olarak
anket seklinde alinir. Delphi yontemini uygulayacak ekipte uzman kisilerin olmasi

gerekir.

4L vergiliel Tiiz, a.g.e., s.110.

242(;‘avus Sahin, Aktif Ogretim Yéntemlerinden Beyin Firtmasi Yéntemi Ve Uygulamasi,
http://dergipark.gov.tr/download/article-file/50216 ,s.445 (Erisim Tarihi:11.05.2017)
3 vergiliel Tiiz, a.g.e., s.111.
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“Ekip lideri koordinator roliinde cevaplari derler. Cevaplari yluksek, dusik ve
orta olmak Uzere Ug¢ gruba ayirir. Orta grup genellikle %80, disik ve ylksek gruplar
ise %10’lar civarindadirlar. %20’lik ekstrem (negatif) fikirlerin ilgili kisilere nedeni
sorularak mantikli agiklamalar getirmeleri beklenir. Bu agiklamalar yapilamazsa
ekstrem yaklagimlar elenir. Cevaplamanin  ikinci oturumunda, birinci
oturumun cevaplarina goére sorular daha spesifik duruma getirilmistir. Tekrar
ekstrem cevaplar elenir. Genellikle altinci oturumda sonuca ulasilir. Kriz sartlarinda
gelecekteki olaylari objektif bir sekilde tahmin ederek, dogru karara ulasmada etkili

bir ydntem oldugu 6ne siiriilmektedir.”%*

3.4.3. Stratejik Disiinme Yontemi

“Stratejik duslinmeyi, 6rgatin gelecegin belirsizligi ile bas edebilmesinde;
orgltin sahip oldugu kaynak ve yetenekler agisindan ne durumda oldugunu,
mevcut stratejilerin nasil ortaya c¢iktigini, c¢evresel firsat ve tehditlerin neler
oldugunu, rakiplerin durumunu ve onlarin gelecek icin neler planladiklarini
sorgulayan bir distinme bigimi olarak tanimlayan Naktiyok, Karabey ve Timuroglu
bdyle bir slrecin ayni zamanda degisimin getirecegi firsatlari ele gecirmek icin
surekli bir dinamizm gerektirdigini vurgulamislardir. Arastirmacilara gore, stratejik
dusunebilen bir 6rgut; ge¢gmisini, buginund ve gelecegini gdz dnune alan u¢ boyutlu
bir bakis acisi gelistirerek ve ¢evreyi surekli olarak analiz ederek gelecekteki basari

sansini artirabilecektir’®*

“Stratejik dustunme, kriz sartlarinda sezgilere dayali olarak karar almadir.
Kararin ilk asamasinda ekip Uyelerinin gecmis tecrubeleri ve sezgileri pazar
arastirmacilarinin sundugu somut verilerle birlestirilerek ortak bir vizyon olusturulur.
ikinci asamada bu vizyon cercevesinde isletmenin kriz sartlarindaki temel stratejisi
soyut olarak belirlenir. Son olarak bu strateji basamaklar halinde somutlasarak
uygulamaya doénustiurdlir. Stratejik disinme, bir sentez yontemidir ve bu yéntemde
planlamacilar veri saglayarak stratejik disinme slrecinde katalizér roli goérurler.
Kriz sartlarinda karar almada stratejik diguinme yonteminin kullanilmasi karar analizi
yontemlerine gore daha az zaman alicidir, daha esnektir, yaraticidir ve kolay

uygulanabilir.”?*°

244Banu Talukan — A. Kadir Akturan, Kriz Yénetimi, 2000, s.45.

25Atilhan Naktiyok, Mukaddes Cicek, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 28,
Sayi: 2, 2014, 160.

246http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/organizasyon/KrizYonetimi.htm (Erisim Tarihi:04.11.2017).
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3.4.4. Karar Konferansi Yontemi

Karar Konferansi Yontemi, 6zel olarak kriz sorunu Uzerine yogunlasan bir
karar verme sirecidir. Kriz ekibinde goérev alacak Kkisilerin kriz konusunda uzman
olmalari énemlidir. Calisma ortamindan farkli bir yerde toplanilir. Konferansa ekip
lideri rehberlik eder ve konferansi yonetir. Lider fakli tlrde verilerin ve degisik

diusuncelerin karar almaya dogru yénlendiriimesine yardimci olur.

Karar Konferansi Yontemi'ne gore, kriz gartlarinda karar alma asagidaki

siirece gore gelisir; %’

o Ekipte yer alan kigiler, kendi uzmanlik alanlari dogrultusunda sorunun 6zelliklerini
belirlemek igin tartismaya baslarlar. Tartisma surekli canli tutulur.

e Problemin yapisi belirli duruma gelince tanimi yapilarak model olusturulur. Bu
model kurulurken karar analizi yonteminden yararlanilabilir veya sezgilere gore
hareket edilebilir. Kriz donemlerinde, karar alma asamasinda isletmeler tarafindan
kullaniimis olan karar analizi ydntemlerinden, karaagaci, pismanlik 6l¢iti ve analitik
hiyerarsik proses, kriz sartlarinda kullanilabilecek yéntemlerdir.

o “Karar modeli dizenlendikten sonra, deger veya olasilik de@erleme analizi
yapilir, alinan karar o6neri seklinde gelistirilir, kontrol yapilir, hassasiyet ve
uygulamaya konma analizleri yapilir, karar sonuglandirilir, uygulama konularinin
analizi yapilir, yazili bir uygulama plani hazirlanarak krizle ilgili gelistirilen stratejinin

uygulamasina gegilir.”

27 Talukan — Akturan, a.g.e.,2000, s.45.
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DORDUNCU BOLUM

KARIZMATIK LIDERLIK OZELLIGININ KRiZ YONETIMINE ETKISI
UZERINE BIiR ARASTIRMA

4.1. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Globallesen dunyada hizla yasanan ekonomik, teknolojik ve sosyo-kulturel
degisimler ile kiresellesme sonucu artan yogun rekabet zaman zaman beraberinde
krizleri de getirmektedir. Yerel ve uluslararasi igletmelerin bu krizlerden
etkilenmemesi ise neredeyse olanaksiz hale gelmistir. Kriz sureclerinde isletmelerde
etkili bir yénetime ihtiya¢ duyulmaktadir. Krizler, riskleri ve firsatlari ayni anda iginde
barindirmaktadir. Basarili bir kriz yonetimi bu nedenle hem risklerin hem de
firsatlarin yonetilmesiyle mimkuandur. Etkili bir lider, kriz 6ncesi alacagi tedbirlerle ve
kriz donemlerindeki aksiyonlari ile hem yasanabilecek olumsuzluklardan isletmenin
etkilienmemesini veya cok az zararla etkilenmesini, hem de vyeni firsatlari

yakalayarak isletmeye avantaj saglayacagini bilir.

Bu arastirmada, karizmatik lider 6zellikleri ile kriz yonetimi arasindaki iligkinin
saptanmasi amagclanmistir. Karizmatik liderlerin kriz dncesi, kriz ve kriz sonrasi
dbénemlerde nasil davrandidi ve bu davranislarin krizler ve igletmeler Gzerinde Ki

etkisi incelenmistir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni Turkiye genelinde subeleri bulunan 6zel bir bankanin
istanbul’daki genel mudirligiinde farkli pozisyonlarda calisanlardan olugsmaktadir.
Bankanin Turkiye genelindeki subelerinde ve genel muadarliginde toplam 1679,

arastirmanin yapildigi genel middrlikte ise 748 personel ¢alismaktadir.

Orneklem secgiminde kolay erisilebilir 6rneklem metodu kullaniimistir. Genel
madarlikte calisanlarin tamamina ulasmada sikintilar yasanacagindan, rastgele
anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Banka ¢alisanlarindan 185 kisiye anket formu

gbnderilmis 152 kisiden geri dénls alinmistir.

Aragtirma icin bankacilik sektorinin ve arastirmanin yapildigi bankanin
segilmesinin nedeni; ekonomik krizlerin gok sik yasandigi ginumuzde bankacilik

sektorlinun krizlere karsi ¢ok hassas olmasi, krizlere hizli tepki vermesi ve segilen
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bankanin Turkiye'de orta o&lgekli bir banka olmasi etkili olmustur. Bankalar
arasindaki rekabetci tutum ve sektdrden pay almaya yonelik calismalar ile kar hirsi
karizmatik liderlerin bankalardaki 6nemini artirmaktadir. Kriz dncesi ve kriz
donemlerinde karizmatik liderlerin bankalarda aldiklari veya alacaklari kararlar bu

acidan ¢ok dnemlidir.

4.3. Arastirmanin Kisitlar

Arastirma istanbul ili Anadolu Yakasinda faaliyet gésteren bir bankanin genel
madarliginde calisanlart ile sinirhdir. Bankanin sadece genel midurliginde
yapilmis olmasi bankani tim c¢alisanlarina ulagilamama durumu bu arastirmanin

sinirhiliklaridir.

4.4. Veri Toplanmasi Ve Kullanilan istatistiksel Teknikler

Arastirmada verilerin elde edilmesinde anket teknigi tercih edilmistir. Anket
formu internet tabanl olarak dizenlenmis ve elektronik ortamda katilimcilara
génderilmistir. internet (izerinden geri dénis alinmistir. Katilimcilara, arastirmada
elde edilecek verilerin herhangi bir kisi ve/veya kuruma veriimeyecegi, sadece

akademik ¢calismada kullanilacagi bilgisi verilmistir.

Anket toplamda 3 bdélimden olusmaktadir. Birinci bélimde arastirmaya

katilanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 6 soru yer almaktadir.

ikinci bélimde ise Ali Aksu ve Seving Deveci tarafindan hazirlanan kriz
oncesi doénem, kriz donemi ve kriz sonrasi olmak Uzere 3 bolimden olusan Kriz

Yénetimi Olgegi ile ilgili 31 soru yer almaktadir.**®

Arastirmanin son bolimde Jay A. Conger ve Rabindra N.Kanungo tarafindan
karizmatik liderligi ©lgmek igin gelistirilmis olan Karizmatik Liderlik Olgegi
kullanilmigtir. 24 sorudan olusan Olgekteki sorular azaltimis ve 20 soru
kullaniimistir. Karizmatik Liderlik Olgegdi 6 alt bolimden olusmaktadir. Bunlar; vizyon
belirleme, ¢evresel duyarlilik gésterme, sira digi davraniglar sergileme, kisisel risk
Ustlenme, Uye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme ve statikoyu sirdirmemedir. Anket

toplamda 57 sorudan olugsmaktadir.

%% Aksu, Deveci, a.g.e.
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Arastirma Olgegi olarak 5'li Likert tipi dlgek kullanilmistir. Calisma ile ilgili

sorular ise goktan segmeli seklinde hazirlanmistir.

4.5. Arastirmanin Gerekgesi

Bu arastirma ile karizmatik liderlik &zelliklerinin kriz &6ncesi ve kriz
doénemlerinde ki etkisinin incelenmesi ve isletmeler agisindan énemini ortaya
koymak amaclanmistir. Gegmis dénemlerde Ulkemizde ve dinyada yasanan
krizlerden en ¢ok etkilenen sektérlerden birinin bankacilik sektéri olmasi ve vizyon
sahibi, liderlik 6zellikleri yuksek kisilerin bu krizlerin yonetimindeki etkisi incelenmeye

calisiimistir.

4.6. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Karizmatik liderlik 6zellikleri kriz dncesi donemin yonetimi Uzerinde pozitif

yonld anlamli etkiye sahiptir.

H2: Karizmatik liderlik 6zellikleri kriz ddneminin ydnetimi Uzerinde pozitif yonlu

anlamli etkiye sahiptir.

H3: Karizmatik liderlik 6zellikleri kriz sonrasi donemin yonetimi Gzerinde pozitif

yonld anlamli etkiye sahiptir.

4.7. Aragtirmanin Bulgular

Arastirmada elde edilen veriler degerlendirilirken SPSS 21 (Statistical
Package for the Social Sciences) programi kullanildi.

Arastirma icin toplanan verilerle demografik 6zelliklerle ilgili genel durumu
ortaya ¢ikarmak amaciyla frekans tablolari elde edilmistir. Kriz dlgegi ve karizmatik
liderlik olcedine kapsadiklari alt boyutlar agisindan oOncelikle guvenilirlik analizi
yapiimigtir. Daha sonra katilimcilarin dlceklerle ilgili genel degderlendirmeleri
tanimlayici istatistiklerle arastirilmistir. Demografik 6zelliklerle Olgeklerden elde
edilen puanlarin kargilastirimasinda Bagimsiz Orneklem t-Testi (Independent
Samples t-Test) ve Tek Yonlu Varyans Analizi (One-Way ANOVA) yapilmigtir. Olgek
puanlarinin karsilastirildigi degisken iki kategoriye sahipse t-Testi, ikiden fazla

kategoriye sahipse Tek Yonlu Varyans Analizi yapilmistir. Karizmatik Liderlik
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Ozelliklerinin  Kriz Yonetimi ile iligkisinin arastirlmasinda Korelasyon Analizine
basvurulmustur.

Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Tablo-3 Katiimcilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Cinsiyet N Yizde
Erkek 63 41,4
Kadin 89 58,6
Toplam 152 100,0

= Erkek
& Kadin

Sekil-8 Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi arastirildiginda, grubun %41,4’Gnln
erkek, %58,6’sinin kadin oldugu gézlemlenmistir. Erkek ve kadin oraninin birbirine

yakin olmasi arastirmanin iki grubu da temsil etmesi acgisindan son derece
onemlidir.

Tablo-4 Katiimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagihmi

Medeni durum N Yuzde
Bekar 84 55,3
Evli 68 44,7
Toplam 152 100,0
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® Bekar
= BEvii

Sekil-9 Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagihmi
Katilimcilarin  medeni duruma goére dagilimi arastirildiginda, grubun
%55,3’Unln bekar, %44,7’sinin evli oldugu gézlemlenmistir. Tablo 4 de goéruldugi

gibi katihmcilarin evli ve bekar oranlari birbirine yakindir.

Tablo-5 Katihmcilarin Yas Gruplarina Gére Dagilimi

Yas N Yuzde
21-30 yas 64 42,1
31-40 yas 60 39,5
41-50 yas 25 16,4
51 yas ve Uzeri 3 2,0
Toplam 152 100,0

® 21-30yas
= 31-40yas
» 41-50 yas
= 51 yas ve Gzerl

Sekil-10 Katilimcilarin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Katiimcilarin yas gruplarina gore dagilimi incelendiginde, ¢ogunluk %42,1
oraniyla 21-30 yas araligindadir. Bunu %39,5 ile 31-40 yas araligindakiler, %16,5 ile
41-50 yas araligindakiler, %2 ile 51 yas ve Uzerindekiler izlemektedir. Tablo 5
incelendiginde katilimcilarin gogunlugunun gengler ve orta yas grubundan olustugu
gorilmektedir. 40 yas Uzeri ¢alisan sayisi azdir.
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Tablo-6 Katilimcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagilimi

Egitim N Yuzde
Doktora 22 14,5
YUlksek lisans 31 20,4
Lisans 76 50,0
On lisans 18 11,8
Lise 5 3,3
Toplam 152 100,0

= Doktora

= Y(Oksek lisans
“ Lisans

= On lisans

= Lise

Sekil-11 Katilimcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagilimi

Katiimcilarin  egitim duzeylerine goére dagilimi incelendiginde c¢ogunluk
(grubun %50’si) lisans mezunudur. Bunu %20,4 ile yiksek lisans, %14,5 ile doktora,
%11,8 ile 6n lisans ve %3,3 ile lise mezunlari izlemektedir. Dagilima goére

katilimcilarin egitim dizeyinin ytksek oldugu dikkat cekmektedir.

Tablo-7 Katiimcilarin Caligma Siresine Gore Dagilimi

Calisma suresi N Yizde
1 yildan az 19 12,5
1-5 yil 75 49,3
10-15 yil 18 11,8
5-10 yil 35 23,0
15 yil ve Uzeri 5 3,3
Toplam 152 100,0
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= 1 yidan az

= 1-5 vyl

= 10-15yil

= 510yl

= 15yl ve Ozen

Sekil-12 Katilimcilarin Calisma Stresine Gére Dagilimi

Katilimcilarin %49,3’Gnun 1-5 yil arasinda, %23’lUnin ise 5-10 yil arasinda
ayni kurumda calistigi gézlemlenmistir. Dolayisiyla grubun baydk kismi 1-10 yil
arasinda kideme sahiptir. 1 yildan kisa suredir ¢alisanlar %12,5 ve 10-15 yildir
calisanlar %11,8lik oranlara sahiptir. En dusuk oran ise %3,3 ile 15 yildan uzun

suredir ¢alisan katilimcilara aittir.

Tablo-8 Katihimcilarin Kendisine Bagli Calisan Olup Olmamasina Gore

Dagilhimi

N Ylzde
Kendisine bagh ¢aligan olan 48 31,6
Kendisine bagh ¢alisan olmayan 104 68,4
Toplam 152 100,0

= Kendisine bagh
calisan olan

= Kendisine bagh
calisan olmayan

Sekil-13 Katilimcilarin Kendisine Bagli Calisan Olup Olmamasina Gore
Dagilhimi

Katiimcilarin %31,6’s1 kendisine bagl ¢alisan oldugunu ifade etmistir. Buna
gbre kendisine bagli calisana sahip katilimcilarin baglh c¢alisan sayisina goére

dagilimi Tablo-8'de verilmistir.
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Tablo-9 Katilimcilarin Kendisine Bagli Calisan Sayisina Goére Dagilimi

Kendisine Bagli Calisan N Yiizde
Sayisi

1-5 kisi 27 56,3
11-20 kisi 6 12,5
21-50 kisi 5 10,4
51 kisi ve Uzeri 3 6,3
6-10 kisi 7 14,5
Toplam 48 100,0

= 1-5 kisl

= 11-20 kigl
21-50 kisi

= 51 kisi ve Ozeri

= 6-10 kisi

Sekil-14 Katilimcilarin Kendisine Bagli Calisan Sayisina Gére Dagilimi

Katilimcilarin %56,3’tnun kendisine bagli g¢alisan sayisi 1-5 kisi arasinda,
%14,5’'inin 6-10 Kisi arasinda, %12,5’'inin 11-20 kisi arasinda, %10,4’Unln 21-50 Kisi
arasinda ve %6,3’Unun 51 kisi ve Uzerindedir. Bagh ¢alisan sayisi arttikga oranlarin
dustagu gorulmektedir. Yoneticiye bagl calisan sayisinin az olmasi katilimcilarin
calistigt bankada organizasyon vyapisinin kuguk ekiplerden olustugu ve is

dagiliminin bu ekipler Uzerinde dagitildigi izlenimi yaratmaktadir.

Kriz Yonetimi Olgegine iligkin Temel istatistikler

Arastirmada kriz éncesi donem, kriz dénemi ve kriz sonrasi olmak Uzere 3
béliimden ve toplam 31 maddeden olusan Kriz Yénetimi Olgegi kullaniimigtir.
Madde 1-Madde 7 Kriz 6ncesi donemi, Madde 8-Madde 15 kriz donemini, Madde
16-Madde 31 kriz sonrasi dénemi temsil etmektedir. Olgek alt boyutlarinin
guvenilirik  analizi sonucunda asagidaki Cronbach’s Alpha katsayilari
hesaplanmistir.
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Tablo-10 Kriz Olgegi Glivenilirlik Analizi

Alt Boyut Cronbach’s Alpha Katsayisi
Kriz 6ncesi donem 0,92
Kriz donemi 0,92
Kriz sonrasi ddnem 0,97

Cronbach’s Alpha katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagl olarak da
dlgegin glivenirlik durumu asagida verilmistir®*®

0 = a<0,40 ise odlgek guvenilir degildir,

0,40 = a < 0,60 ise odlgek dusik guvenilirliktedir,

0,60 <a < 0,80 ise Olcek oldukca guvenilirdir,
0,80 =a < 1 ise Olgcek yuksek derecede guvenilir bir olgektir. Dolayisiyla Kriz

Olceginin tim alt boyutlar yuksek derecede guvenilir oldugu gorulmustar.
Olgek 5'li Likert tipi olup her dénem ilgili maddelerin ortalama puanlari ile ifade
edilmis, ortalamalar 5 Uzerinden hesaplanmistir. Ortalamalarin 5’e yakin olmasi

yoneticilerin kriz yonetiminde basarili oldugunu gostermektedir.

Tablo-11 Kriz Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Temel istatistikler

Kriz Oncesi Kriz Sonrasi
Donem Kriz Dénemi Dénem
Ortalama 3,42 3,20 3,37
Standart Sapma 0,86 0,96 0,90

Tablo-11’de kriz dlgedinin alt boyutlarina ait ortalama puanlar ve standart

sapmalar yer almaktadir.

En ylksek ortalamaya sahip alt boyut kriz 6ncesi dénem (3,42), en duslk
ortalamaya sahip alt kriz donemidir (3,20). Kriz sonrasi déneme ait ortalama ise
3,37’dir. Puanlar genel olarak olumluya dogru bir gekimserlik egilimi gostermektedir.
Dolayisiyla, yodneticilerin kriz yonetimi performansi ¢ok ylksek olmasa da orta
seviyenin Uzerinde algilanmaktadir. Standart sapmalarin tamami ¢ok duslk
oldugundan verilen cevaplarin homojen ve ortalamalarin temsil gucinun yuksek

oldugu goriulmektedir.

#9Kazim OZDAMAR, Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi, Kaan Kitabevi, Eskisehir
2004.
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Karizmatik Liderlik Olgegine iliskin Temel istatistikler

Arastirmada kullanilan bir diger oOlcek toplam 57 madde ve 6 boélimden
olusan Karizmatik Liderlik Olgegidir. Olgegin alt boyutlari; vizyon belirleme, gevresel
duyarlihk goésterme, sira digi davraniglar sergileme, kisisel risk Ustlenme, Uye
ihtiyaclarina duyarlilik gdsterme ve statiikoyu siirdirmemedir. Olgek alt boyutlarinin
glvenilirlik  analizi sonucunda asagidaki Cronbach’s Alpha katsayilar

hesaplanmistir.

Tablo-12 Karizmatik Liderlik Olgegi Guvenilirlik Analizi

Alt Boyut Cronbach’s Alpha Katsayisi
Vizyon belirleme 0,92
Uye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme 0,90
Cevresel duyarlilik gésterme 0,90
Sira disi davraniglar sergileme 0,87
Kisisel risk Ustlenme 0,84
Statlikoyu surdirmeme 0,75

Karizmatik Liderlik Olgegi de tim alt boyutlari agisindan oldukga glivenilirdir.
Karizmatik Liderlik de 5’li Likert tipi Olgek olup her boyut yine ilgili maddelerin
ortalama puanlan ile ifade edilmis, ortalamalar 5 Uzerinden hesaplanmistir.
Ortalamalar 5’e yaklastikca yodneticilerin karizmatik liderlik &zelliklerini gdsterme

derecesi de artmaktadir.

Tablo-13 Karizmatik Liderlik Olgegi Alt Boyutlarina iligkin Temel istatistikler

Standart

Alt Boyut N Ortalama Sapma
Vizyon belirleme 152 3,24 1,12
Uye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme 152 3,36 1,07
Cevresel duyarlilik gbsterme 152 3,37 0,91
Sira disi davraniglar sergileme 152 2,78 1,06
Kisisel risk Ustlenme 152 3,07 1,19
Statlikoyu surdirmeme 152 3,60 0,88

100




Katilimcilar, yoneticilerin vizyon belirleme 6zelligini degerlendirmede ¢ekimser
kalsa da (ort=3,24), bu ¢ekimserlik olumluya dogrudur. Yoneticilerin Gye ihtiyaglarina
duyarhlik gosterme egilimi goreceli olarak yuksektir (ort=3,36). Cevresel duyarhlik
gosterme egilimi de hemen hemen ayni duzeydedir (ort=3,37). Katilimcilar
yoneticilerin sira dig1 davraniglar sergileme egilimi oldugu gorugtne katilmamaktadir
ve en dusuk puan bu boyuta aittir( ort=2,78). Katiimcilar, yoneticilerin kigisel risk
Ustlenme egilimi konusunda c¢ekimser kalmistir (ort=3,07). Yoneticilerin en ylksek
puanla degerlendirildigi alt boyut statlkoyu strdirmeme 6zelligidir (ort=3,60).
Standart sapmalarin tamami bu dlgek icin de ¢ok dusik oldugundan katilimcilarin
verdikleri cevaplar acisindan homojen ve ortalamalarin temsil guclinin ylksek

oldugu goérulmektedir.

Katihmcilarin Demografik Ozellikleri ile Kriz ve Karizmatik Liderlik Olgegi Alt

Boyutlarinin Karsilagtiriimasi

Tablo-14 Cinsiyet ve Olgeklerin Alt Boyutlarinin Kargilastiriimasi

Alt Boyutlari Cinsiyet Ortalama Standart Sapma t P

Kadin 3,33 0,88

Kriz 6ncesi ddnem -1,603 0,111
Erkek 3,56 0,83
Kadin 3,10 0,94

Kriz donemi -1,492 0,138
Erkek 3,33 0,95
Kadin 3,31 0,89

Kriz sonrasi donem -1,010 0,314
Erkek 3,46 0,90
Kadin 3,08 1,14

Vizyon belirleme -2,197 0,030
Erkek 3,48 1,04
Uye ihtiyaclarina duyarlilik | Kadin 3,24 1,07

-1,611 0,109
gOsterme Erkek 3,53 1,06
Cevresel duyarhlik | Kadin 3,26 0,92

. -1,789 0,076
gOsterme Erkek 3,52 0,88
Sira  disi  davraniglar | Kadin 2,64 1,04

. -1,833 0,069
sergileme Erkek 2,96 1,07
Kadin 2,97 1,21

Kisisel risk Uistlenme -1,259 0,210
Erkek 3,21 1,17
Kadin 3,51 0,91

Statiikoyu surdirmeme -1,458 0,147
Erkek 3,72 0,83

Tablo-14'de katihmcilarin cinsiyeti ile kriz ve karizmatik liderlik Olcegi alt
boyutlarina iligkin degerlendirmeleri t-test ile karsilastinimistir. Kadin ve erkeklerin

ortalamalari arasinda anlamli fark olup olmadigi 0,05 anlamhlik dizeyinde test
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edilmistir. 0,05’ten kiiglk p degerleri igin fark anlamli, 0,05’ten blylk p degerleri igin
anlamsizdir. Tablo incelendiginde yalnizca yoneticilerin vizyon belirleme 6zelligine
iliskin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamhdir (P=0,03<005).
Yoéneticilerin vizyon belirlemedeki basarisi erkeklere goére (ort=3,47) kadinlardan
(ort=3,08) daha yuksektir. Diger alt boyutlara iliskin degerlendirmelerde kadin ve

erkekler arasinda anlaml fark yoktur.

Tablo-15 Katilimcilarin  Medeni Durum ve Olgeklerin Alt Boyutlarinin

Karsilastiriimasi

Medeni Standart
Alt Boyutlan Ortalama t P
Durum Sapma

Evii 3,56 0,82

Kriz 6ncesi donem
Bekar 3,31 0,88 1,758 | 0,081
Evli 3,38 0,88

Kriz donemi
Bekar 3,05 0,98 2,096 | 0,038
Evii 3,50 0,79

Kriz sonrasi donem
Bekar 3,27 0,97 1,529 | 0,128
Evii 3,24 1,00

Vizyon belirleme
Bekar 3,24 1,21 0,009 | 0,993

Uye ihtiyaglarina  duyarhlik | Evli 3,46 0,96

gOsterme Bekar 3,28 1,15 1,010 | 0,314

] Evli 3,45 0,85

Cevresel duyarlilik gésterme
Bekar 3,30 0,96 1,040 | 0,300
Evli 2,80 1,03

Sira disi davraniglar sergileme
Bekar 2,75 1,09 0,287 | 0,775
Evli 3,08 1,13

Kisisel risk Ustlenme
Bekar 3,06 1,25 0,109 | 0,913
Evii 3,66 0,82

Statikoyu surdirmeme
Bekar 3,55 0,93 0,792 | 0,430

Tablo-15'de katilimcilarin medeni durumu ile kriz ve karizmatik liderlik Olgegi
alt boyutlarina iligkin degerlendirmeleri yine t-test ile karsilastinimigtir. Tablo
incelendiginde, ortalamalar arasinda yalnizca kriz dénemi alt boyunda anlamli fark
bulunmustur (P=0,04<005). Ydéneticilerin kriz doneminde kriz ydonetmedeki basarisi
evli katihmcilara gére (ort=3,38) bekarlardan (ort=3,05) daha yiksektir. Diger alt

boyutlara iliskin degerlendirmelerde evli ve bekarlar arasinda anlamli fark yoktur.
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Tablo-16 Katilimcilarin Yas ve Olgeklerin Alt Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Alt
Yas Ortalama Standart F P
Boyutlar Sapma
21-30 Yas 3,45 0,85
Kriz oncesi | 31 - 40 yas 3,44 0,89
. 0,225 0,839
dénem 41 - 50 yas 3,35 0,81
51 yas ve uzeri 3,10 1,62
21-30 Yas 3,35 0,86
31-40 yas 3,10 0,99
Kriz ddnemi 0,997 0,316
41 - 50 yas 3,09 1,01
51 yas ve Uzeri 2,88 1,63
21-30 Yas 3,51 0,85
Kriz sonrasl | 31 - 40 yas 3,35 0,95
1,228 0,302
dénem 41 - 50 yas 3,12 0,90
51 yas ve uzeri 3,15 0,89
21-30 Yas 3,39 1,08
Vizyon 31-40 yas 3,20 1,18
) 0,795 0,499
belirleme 41 - 50 yas 3,00 1,09
51 yas ve Uzeri 3,08 1,18
Uye 21-30 Yas 3,56 0,97
ihtiyaglarina 31-40vya 3,30 1,18
yag yas 1,713 0,167
duyarlihk 41 - 50 yas 3,01 1,05
gOsterme 51 yas ve Uzeri 3,42 0,52
21-30 Yas 3,46 0,76
Cevresel
31-40 yas 3,37 1,06
duyarlilik 0,895 0,445
. 41 - 50 yas 3,11 0,93
gosterme
51 yas ve Uzeri 3,53 0,50
21-30 Yas 2,89 1,08
Sira disi
31-40 yas 2,74 1,12
davranislar 0,628 0,598
) 41 - 50 yas 2,61 0,90
sergileme
51 yas ve Uzeri 2,33 0,88
21-30 Yas 3,36 1,16
Kisisel risk 31-40yas 2,96 1,25
2,689 0,049
listlenme 41 - 50 yas 2,64 1,09
51 yas ve uzeri 2,67 0,58
21-30 Yas 3,53 0,93
Statlikoyu 31-40 yas 3,76 0,85
o 1,297 0,278
sirdirmeme 41 - 50 yas 3,44 0,79
51 yas ve Uzeri 3,17 1,04
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Tablo-16'da katilimcilarin yaslari ile kriz yonetimi ve karizmatik liderlik
One-Way ANOVA (Tek Yonlu Varyans Analizi) ile

karsilastiriimistir. Yalnizca karizmatik liderlik dlgegi-kisisel risk tstlenme alt boyutu

Olgeginin alt boyutlar

icin ortalamalar arasindaki fark anlamhdir (P=0,049<005). En ylUksek ortalama 21-
30 yas araligindaki gruba, en disik ortalama 41-50 yas araliindaki gruba aittir.
Fark yaratan yas gruplarini belirlemek igin Post Hoc testlerinden Tukey testi
yapilmis 21-30 yas grubuna ait ortalamanin tim grup ortalamalarindan anlamli

sekilde farkl oldugu goriimustar.

Tablo-17 Katilimcilarin  Egitim Dizeyi ve Olgeklerin Alt Boyutlarinin
Kargilastiriimasi
Ortalama | Standart Sapma F P
Doktora 3,25 0,97
Kriz 6ncesi Lisans 3,58 0,81
donem Lise 2,94 1,59 2,593 0,039
On lisans 2,98 0,79
Yiiksek lisans 3,51 0,74
Doktora 2,88 1,08
Lisans 3,29 0,93
Kriz dénemi _
Lise 3,03 1,52 0,835 0,505
On lisans 3,23 0,67
Yiiksek lisans 3,21 0,99
Doktora 3,05 0,97
Lisans 3,50 0,83
Kriz sonrasi
. Lise 2,98 1,45 1,776 0,137
donem _
On lisans 3,15 0,83
Yiksek lisans 3,49 0,91
Doktora 3,03 1,12
Vizyon Lisans 3,48 1,00
belirleme Lise 2,70 1,63 2,489 0,046
On lisans 2,69 1,05
Yiiksek lisans 3,22 1,24
Doktora 3,20 1,17
Uye Lisans 3,49 0,97
ihtiyaclarina i
yag .l._lse 2,70 1,60 1,428 0,228
duyarlilik On lisans 3,01 0,99
gbsterme
Yiksek lisans 3,47 1,16
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Doktora 3,22 1,03

Cevresel Lisans 3,50 0,87
duyarlilik Lise 2,80 1,57 1,348 0,255
gbsterme On lisans 3,12 0,71
Yuksek lisans 3,39 0,92
Doktora 2,47 1,05
Sira disi | Lisans 2,85 1,02
davraniglar Lise 2,20 1,26 1,010 0,404
sergileme On lisans 2,80 1,13
Yuksek lisans 2,89 1,13
Doktora 2,75 1,26
Lisans 3,40 1,10
Kisisel risk | _
. Lise 2,50 1,58 3,512 0,009
tistlenme .
On lisans 2,50 1,20
Yiiksek lisans 2,90 1,16
Doktora 3,61 1,06
Lisans 3,68 0,78
Statikoyu _
o Lise 3,20 1,64 1,832 0,126
stirdirmeme _
On lisans 3,14 1,11
Yiksek lisans 3,73 0,62

Tablo-17'de katihmcilarin egitim durumlan ile kriz yonetimi ve karizmatik
liderlik 6lgeginin alt boyutlari One-Way ANOVA (Tek Yonlu Varyans Analizi) ile
karsilastiriimistir. Kriz dlcegi- kriz 6ncesi donem alt boyutu icin egitim duzeylerine
gore ortalamalar arasinda anlamh fark bulunmaktadir (P=0,039<005). En yuksek
ortalama ylksek lisans, en diguk ortalama lise mezunlarina aittir. Karizmatik liderlik
Olgegi-vizyon belirleme alt boyutu icin ortalamalar arasindaki fark anlamhdir
(P=0,046<005). En vyuksek ortalama lisans, en dislk ortalama &n lisans
mezunlarina aittir. Karizmatik liderlik dlgegi-kisisel risk Ustlenme alt boyutu igin de
egitim duzeylerine gore ortalamalar arasinda anlamh fark vardir (P=0,009<0,05). En
yuksek ortalama lisans, en dislk ortalama lise ve 6n lisans mezunlarina aittir.
Ortalamalar tablodan incelenebilir. Fark yaratan egitim duzeylerini belirlemek igin
Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmis ve fark yaratan grubun lisans mezunlari
oldugu gorulmastir. Diger alt boyutlara iliskin ortalamalar arasinda egitim gruplarina

g6re anlamli fark bulunmamisgtir.
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Tablo-18 Calisma Siiresi ve Olgeklerin Alt Boyutlarinin Karsilastirimasi

Ortalama Standart Sapma F P
1 yildan az 3,65 0,79
Kriz oncesi|1-5 yil 3,44 0,96
dénem 10-15 yil 3,16 0,84 0,980 0,420
15 yil ve Uzeri 3,77 0,60
5-10 yil 3,37 0,72
1 yildan az 3,51 0,76
1-5yil 3,17 1,08
Kriz dénemi 10-15 yil 3,08 0,80 0,942 0,442
15 yil ve Uzeri 3,60 0,69
5-10 yil 3,09 0,84
1 yildan az 3,69 0,79
Kriz sonrasi | 1-5 yil 3,39 0,99
dénem 10-15 yil 3,08 0,86 1,172 0,326
15 yil ve Uzeri 3,45 0,23
5-10 yil 3,30 0,81
1 yildan az 3,71 1,01
1-5yil 3,21 1,18
Vizyon belirleme | 10-15 yil 2,97 1,12 1,203 0,312
15 yil ve Uzeri 3,45 0,51
5-10yil 3,16 1,09
. 1 yildan az 3,80 0,77
Uye
1-5yil 3,42 1,14
ihtiyaglarina
10-15 yil 2,74 0,93 2,480 0,046
duyarhhk
. 15 yil ve uzeri 3,30 0,48
gosterme
5-10 yil 3,34 1,09
1 yildan az 3,67 0,74
Cevresel
1-5yil 3,36 1,01
duyarhhk
. 10-15 yil 3,02 0,91 1,199 0,314
gOsterme
15 yil ve Uzeri 3,48 0,39
5-10 yil 3,38 0,83
1 yildan az 3,12 1,16
Sira disi | 1-5 yil 2,72 1,06
davraniglar 10-15 yil 2,54 0,87 0,914 0,457
sergileme 15 yil ve Uzeri 3,13 0,51
5-10 yil 2,77 1,16
1 yildan az 3,74 1,10
Kisisel risk | 1-5 yil 3,10 1,24
tistlenme 10-15 yil 2,61 1,16 2,475 0,047
15 yil ve Uzeri 3,10 0,22
5-10 yil 2,87 1,15
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1 yildan az 3,87 0,62
1-5yil 3,58 1,03
Statlikoyu
o 10-15 yil 3,44 0,76 0,647 0,630
strdirmeme
15 yil ve Uzeri 3,40 0,42
5-10 yil 3,60 0,76

Tablo-18'de katihmcilarin ¢alisma sdreleri ile kriz yonetimi ve karizmatik
liderlik Olgeginin alt boyutlari One-Way ANOVA (Tek Yonlu Varyans Analizi) ile
karsilastiriimistir. Kriz dl¢edi alt boyutlarinin ortalamalari arasinda ¢alisma sureleri
acisindan anlamli fark bulunmamistir. Karizmatik liderlik Olgegi-tUye ihtiyaclarina
duyarlihk gbésterme alt boyutu igin ortalamalar arasindaki fark anlamlidir
(P=0,046<005). Karizmatik liderlik 6lgegi-kisisel risk Ustlenme alt boyutu igin de
ortalamalar arasindaki fark anlamlidir (P=0,047<005). En ylksek ortalama her iki alt
boyutta da 1 yildan kisa suredir calisanlarda goértlmis, Post Hoc-Tukey Testi
sonucunda da fark yaratan calisma slresi grubunun 1 yildan kisa stredir ¢calisanlar

oldugu saptanmistir.

Tablo-19 Kendisine Bagh Calisan Olup Olmama Durumu ve Olgeklerin Alt

Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Kendisine
Alt Boyutlari bagli calisan | Ortalama |giandart Sapma t P
o o Var 3,40 0,91
Kriz 6ncesi donem o 343 0,85 0,194 0,847
o ) Var 3,17 0,91
Kriz dénemi Yok 321 0.98 0,261 0,794
Kriz sonrasi dénem var 5,28 0.89 -0.835 0.405
Yok 3,41 0,91 ! '
_ _ Var 3,16 1,11 0,550
Vizyon belirleme Yok 3.08 113 -0,599
Uye ihtiyaglarina duyarliik | Var 3,22 1,00
gosterme Yok 3,43 1,10 1117 0,266
) Var 3,30 0,90
Cevresel duyarllik gosterme o 3.40 0.92 -0,613 0,541
Sira disi davraniglar | Var 2,77 0,92
sergileme Yok 2,78 1,13 0,043 0,968
o o Var 3,10 1,28
Kisisel risk Ustlenme VoK 3.05 116 0,244 0,807
) o Var 3,50 0,90
Statiikoyu surdirmeme VoK 3.64 0.87 -0,937 0,350
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Tablo-19°da katilimcilarin kendisine bagli ¢calisan olup olmama durumu ile kriz
ve karizmatik liderlik dlgegi alt boyutlarina iliskin degerlendirmeleri Independent
Samples t-test ile karsilastiriimistir. Tam p degerleri 0,05'ten buylk oldugu icin

ortalamalar arasinda higbir alt boyutta anlamli farka rastlanmamistir.

Bu calismanin temel amaci dogrultusunda karizmatik liderlik 6zelliklerinin kriz
yonetimi ile iliskisi Korelasyon Analizi ile arastiriimistir. Kriz yénetimi alt boyutlari ile

karizmatik liderlik alt boyutlari arasindaki korelasyon katsayilari ve anlamlilik

diuzeyleri Tablo-18'de verilmistir.

Tablo-20 Kriz yonetimi ve karizmatik liderlik iliskisini gosteren korelasyon

katsayilari
Uye Cevresel Siradisi | Kisisel
Vizyon |ihtiyag¢larina| duyarliik | davraniglar | risk Statliikoyu
belirleme dHyarlnllk gosterme | sergileme |iistlenme [siirdiirmeme
gosterme
Korelasyon 0,627 0,624 0,771 0,377 0,518 0,509
Kriz P 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
oncesi
dénem | N 152 152 152 152 152 152
Korelasyon 0,627 0,513" 0,674 0,368~ 0,478 0,350~
Kriz P 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
dénemi |N 152 152 152 152 152 152
Korelasyon 0,774 0,710" 0,801 0,462° 0,645 0,418~
Kriz P 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
sonrasi N
. 152 152 152 152 152 152
donem

Tablo-20 incelendiginde tum alt boyutlarin birbiriyle pozitif yonli ve anlamli

iliskiye sahip oldugu gorulmektedir.

Yodneticilerin vizyon belirleme 6zelligi, kriz 6ncesi donemle karsilastirildiginda

korelasyon katsayisinin 0,63 ve anlamh (P=0,000<0,05) oldugu gérilmektedir. Buna

gore yodneticilerin vizyon belirlemedeki basarisi arttikga kriz 6ncesi ddonemi yonetme

yetenegi de artmaktadir. iki degisken arasinda pozitif yonlii anlamli iliski vardir.
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Yoneticilerin Gye ihtiyaglarina duyarlihk gosterme 6zelligi kriz 6ncesi donemle
karsilastiriidiginda korelasyon katsayisinin 0,62 ve anlamli (P=0,000<0,05) oldugu
gorulmektedir. Buna gore yoneticilerin Uye ihtiyaglarina duyarlilk gdstermedeki
basarisi arttikga kriz 6ncesi dénemi yénetme yetenegi de artmaktadir. iki degisken

arasinda pozitif yonli anlamli iligki vardir.

Yoéneticilerin c¢evresel duyarlihk gosterme 6zelligi, kriz 6ncesi ddénemle
karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,77 ve anlamli (P=0,000<005) oldugu
gorulmektedir. Katsayi oldukga ytiksek ve iki degisken arasindaki iliski cok gucludur.
Buna gore yoneticilerin ¢evresel duyarlilik géstermedeki basarisi arttikca kriz éncesi

donemi yonetme yetenegdi de artmaktadir.

Yoneticilerin sira disi davraniglar sergileme 6zelligi, kriz 6ncesi donemle
karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,38 ve anlamli (P=0,000<005) oldugu
gorulmektedir. Buna gore yoneticiler sira disi davranislar sergiledikge onlarin kriz
dncesi donemi yénetme yetenegi de artmaktadir. iki degisken arasinda pozitif yonlii

anlamli iligki vardir ancak iligki zayiftir.

Yoéneticilerin  kisisel risk Ustlenme  6zelligi kriz 6ncesi dbénemle
karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,52 ve anlamli (P=0,000<005) oldugu
gorilmektedir. Daha fazla kisisel risk Ustlenen ydneticilerin kriz éncesi donemi daha

iyi yonettigi gorulmektedir.

Yoneticilerin  statukoyu surdurmeme  0Ozelligi kriz Oncesi donemle
karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,51 ve anlamh (P=0,000<005) oldugu
goOrulmektedir. Statlikoyu surdidrmeyen yoneticilerin kriz dncesi dénemi daha iyi

yonettigi goriimektedir.

Yoneticilerin vizyon belirleme 06zelligi, kriz donemi ile karsilastiriidiginda
korelasyon katsayisinin 0,63 ve anlamh (P=0,000<0,05) oldugu gérilmektedir. Buna
gore yoneticilerin vizyon belirlemedeki basarisi arttikga krizi yonetme yetenegi de

artmaktadir. iki degisken arasinda pozitif yonlii anlamli iligki vardir.
Yoneticilerin Uye ihtiyaclarina duyarlilik gosterme 6zelligi, kriz donemi ile

karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,51 ve anlamli (P=0,000<0,05) oldugu

gorilmektedir. Buna goére yodneticilerin Uye ihtiyaclarina duyarlihdi arttikgca krizi
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yonetme yetenedi de artmaktadir. iki degisken arasinda pozitif yonli anlamli iligki

vardir.

Yoneticilerin  gevresel duyarlilik gdsterme 0Ozelligi, kriz donemi ile
karsilastiriidiginda korelasyon katsayisinin 0,67 ve anlamh (P=0,000<005) oldugu
gorulmektedir. Buna gore yoneticilerin gevresel duyarlihgi arttikga krizi yonetme

yetenegi de artmaktadir.

Yoéneticilerin sira disi davraniglar sergileme 06zelligi, kriz dénemi ile
karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,37 ve anlamh (P=0,000<005) oldugu
gorulmektedir. Buna gore yoneticiler sira disi davraniglar sergiledikge, onlarin krizi
yonetme yetenedi de artmaktadir. iki degisken arasinda pozitif yénli anlamli iligki

vardir ancak iligki zayiftir.

Yoneticilerin kisisel risk Ustlenme 6zelligi, kriz donemi ile karsilastirildiginda
korelasyon katsayisinin 0,48 ve anlamli (P=0,000<005) oldugu gorilmektedir. Daha

fazla kisisel risk Ustlenen yoneticilerin krizi daha iyi yonettigi gorilmektedir.

Yoéneticilerin statikoyu stirdirmeme 6zelligi, kriz dénemi ile karsilastirildiginda
korelasyon katsayisinin 0,35 ve anlamh (P=0,000<005) oldugu goriimektedir.
Statukoyu surdirmeyen yoneticilerin krizi daha iyi yonettigi goérulmektedir. Ancak

iliski cok guglu degildir.

Yoneticilerin ~ vizyon  belirleme  6zelligi, kriz sonrasi ddénem ile
karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,77 ve anlamh (P=0,000<0,05) oldugu
goOrulmektedir. Buna gore yoneticilerin vizyon belirlemedeki basarisi arttikga kriz
sonrasi dénemi ydnetme yetenegi de artmaktadir. iki degisken arasinda pozitif yonli

anlamh ve guglu iligki vardir.

Yoneticilerin Gye ihtiyaglarina duyarhlik gosterme 6zelligi, kriz sonrasi donem
ile karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,71 ve anlamh (P=0,000<0,05)
oldugu gorulmektedir. Buna gore yoneticilerin Gye ihtiyaglarina duyarlihgi arttikga
kriz sonrasi dénemi yonetme yetenegi de artmaktadir. iki degisken arasinda pozitif

yonlld anlamli ve glglu iligki vardir.

Yoneticilerin c¢evresel duyarlilik gosterme 6zelligi, kriz sonrasi dénem ile

karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,80 ve anlamli (P=0,000<005) oldugu
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gorilmektedir. Buna gbre yodneticilerin ¢evresel duyarliigi arttikga kriz sonrasi
dénemi ydnetme yetenegi de artmaktadir. iki degisken arasinda pozitif yonlii anlamli

ve ¢ok gugclu iliski vardir.

Yoéneticilerin sira digi davraniglar sergileme 6zelligi, kriz sonrasi donem ile
karsilastiriidiginda korelasyon katsayisinin 0,46 ve anlamli (P=0,000<005) oldugu
goriulmektedir. Buna goére yoneticiler sira disi davranislar sergiledikge onlarin kriz
sonrasi dénemi ydnetme yetenegi de artmaktadir. iki degisken arasinda pozitif yonlii

anlamli iligki vardir ancak iligki ¢cok gugli degildir.

Yoneticilerin  kisisel risk uUstlenme 06zelligi, kriz sonrasi donem ile
karsilastirildiginda korelasyon katsayisinin 0,65 ve anlamh (P=0,000<005) oldugu
gorulmektedir. Daha fazla kisisel risk Ustlenen yoneticilerin kriz sonrasi dénemi daha

iyi yonettigi gorulmektedir.

Yoéneticilerin statikoyu slOrdirmeme 6zelligi, kriz sonrasi dénem ile
karsilastiriidiginda korelasyon katsayisinin 0,42 ve anlamli (P=0,000<005) oldugu
gorilmektedir. Statlkoyu slUrdirmeyen yoéneticilerin kriz sonrasi dénemi daha iyi

yonettigi gérilmektedir.

Korelasyon katsayilari ile iliskiler genel olarak degerlendirildiginde kriz
yonetiminin karizmatik liderlik Ozellikleriyle pozitif yonlu iliskiye sahip oldugu
gorulmustur. Karizmatik liderlik 6zellikleri kriz yonetiminde dnemli etkiye sahip bir
degdiskendir. Kriz dncesi donem, kriz donemi ve kriz sonrasi donem ayri ayri ele
alindiginda korelasyon katsayilarinin goreceli olarak yiksek olmasi nedeniyle

karizmatik liderlik 6zellikleri en ¢ok kriz sonrasi ddnemde 6n plana ¢ikmaktadir.

Hipotezlerin Test Edilmesi

Karizmatik liderlik 6zelliklerinin kriz ydnetimi Uzerindeki etkisini saptamak
amaciyla:

H1: Karizmatik liderlik 6zellikleri kriz 6ncesi dénemin ydnetimi Gzerinde pozitif
yonlu anlamli etkiye sahiptir.

H2: Karizmatik liderlik 6zellikleri kriz doneminin yonetimi Gzerinde pozitif yonlu
anlamli etkiye sahiptir.

H3: Karizmatik liderlik 6zellikleri kriz sonrasi ddnemin ydnetimi Uzerinde pozitif

yonli anlaml etkiye sahiptir.
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Hipotezleri geligtiriimistir. Her bir hipotez basit dogrusal regresyon analizi ile

test edilerek asagdidaki sonuglar elde edilmigtir.

Tablo-21 Regresyon Analizi Sonuglari

R’ F P Katsayi (B) t P
Model 1 0,51 152,9 0,000 0,738 12,4 0,000
Model 2 0,40 98,4 0,000 0,772 9,9 0,000
Model 3 0,64 266,9 0,000 0,867 16,3 0,000

Tablo-21°de Model 1 satin H71in testine iligkin bulgulari igermektedir.
Karizmatik liderlik ozelliklerinin kriz dncesi donem Uzerindeki etkisini agiklayan
modelin (F=152,9 ve P=0,000<005 oldugundan) anlamli oldugu goérilmustuir.
Modelin agiklayiciligi %51lik R? degeriyle yeterli diizeydedir. Bu deger kriz 6ncesi
doénemin ydnetiminde olumlu ya da olumsuz yondeki bir degisimin %51 oraninda
karizmatik liderlik 6zellikleriyle aciklandigini ifade etmektedir. Modelin regresyon
katsayisi 0,738 olup bu deger de karizmatik liderlik 6zelliklerinin kriz 6ncesi donemin
yonetiminde pozitif yonli ve anlamli (t=12,4 ve P=0,000<0,05) etkisinin oldugunu
gostermektedir. Buna gore H1 kabul edilir. Yoneticilerin karizmatik liderlik 6zellikleri

ne kadar fazla ise kriz dncesi ddnem o kadar iyi yonetilmektedir.

Tabloda Model 2 satiri H2’nin testine iliskin bulgulari icermektedir. Karizmatik
liderlik 6zelliklerinin kriz dénemi Uzerindeki etkisini aciklayan modelin (F=98,4 ve
P=0,000<005 oldugundan) anlamh oldugu goérilmustar. Modelin aciklayiciligi
%40’lik R? degeriyle yeterli diizeydedir. Bu deger kriz déneminin ydnetiminde olumlu
ya da olumsuz ydndeki bir degisimin %40 oraninda karizmatik liderlik dzellikleriyle
aciklandigini ifade etmektedir. Modelin regresyon katsayisi 0,772 olup bu deger de
karizmatik liderlik 6zelliklerinin kriz déneminin yonetiminde pozitif yonlt ve anlamh
(t=9,9 ve P=0,000<0,05) etkisinin oldugunu gdéstermektedir. Buna gére H2 kabul
edilir. Yoneticilerin karizmatik liderlik 6zellikleri ne kadar fazla ise kriz dénemi o

kadar iyi yonetilmektedir.

Tabloda Model 3 satiri H3’Un testine iliskin bulgular icermektedir. Karizmatik
liderlik Ozelliklerinin kriz sonrasi donem uzerindeki etkisini agiklayan modelin
(F=266,9 ve P=0,000<005 oldugundan) anlamli oldugu goérulmustir. Modelin
agiklayicihg %64'lik R* degeriyle gok iyi diizeydedir. Bu deger kriz sonrasi dénemin
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yonetiminde olumlu ya da olumsuz yoéndeki bir degisimin %64 oraninda karizmatik
liderlik oOzellikleriyle aciklandigini ifade etmektedir. Aciklayicihdin kriz oncesi
doneme ve kriz dénemine gobre burada en yuksek olmasi karizmatik liderlik
Ozelliklerinin en c¢ok kriz sonrasi dénemin yonetiminde etkili oldugunu ifade
etmektedir. Modelin regresyon katsayisi 0,867 olup bu deder de karizmatik liderlik
Ozelliklerinin kriz sonrasi donemin yonetiminde pozitif yonli ve anlamli (t=16,3 ve
P=0,000<0,05) etkisinin oldugunu goéstermektedir. Buna gére H3 kabul edilir.
Yoneticilerin karizmatik liderlik 6zellikleri ne kadar fazla ise kriz sonrasi dénem o

kadar iyi yonetilmektedir.

113



SONUG

Gerek Ulkemiz ekonomisinde gerekse dinya genelindeki diger ekonomilerde
zaman zaman bir¢ok nedenden dolayi ortaya ¢ikan ve etkisi bazen agir bazen hafif
siddette olan ekonomik krizler yasanmaktadir. Orgitlerin yasanan bu krizleri
onceden fark etmeleri, krizler icin énlem almalari ve bu krizlere dayanikli hale
gelmeleri blylk ©6nem tasimaktadir. Bu acidan oérgutlerin  stratejilerinin
belilenmesinde, gelecege Iiligkin kararlarin alinmasinda ve kargilasilabilecek
sorunlarin dnceden fark edilip 6nlem alinmasinda liderlerin, yoneticilerin Gnemi daha
da artmaktadir. Liderlik anlaminda ise fark yaratmak ve diger liderlerden ayrilarak

One gegmeyi saglamak, karizmatik liderlik vasiflarina sahip olmayi gerektirmektedir.

Orgltlerin buylylp genisledigi, yurtdisindaki firmalarla yasanan ortakliklar
sonucu globallestigi ginimuzde, 6rgit icerisindeki veya 6rgat disindaki sorunlarin
yonetilmesi giderek zorlasmaktadir. Yoneticilerin ve liderlerin etkin yonetemedigi
orgitlerin bu sorunlar karsisinda ayakta kalmasi ise bazen imkéansiz hale
gelmektedir. Olugan bu sorunlar orgutlerin devamlilik ve buyume fonksiyonlari
acisindan hayati 6nem tasimaktadir. Buna bagl olarak sorunlarin ve krizlerin bayuk
onem tasidigi bir sistem icerisinde karizmatik liderlik anlayisi ve bu vasiflara sahip
liderler buylk 6nem kazanmaktadir. Daha once yasanan krizlerde karizmatik
liderlerin bu sorunlar kargisinda orgatleri koruyacak oOnlemleri aldigi, kriz
donemlerinden orgltleri zarar gormeden cikarttiklari 6rnekler goraimustur. Liderlik
ve krizler arasinda ki bu iligki yapillan akademik calismalarda ele alinmis ve

incelemelere konu olmustur.

Dinyada yenilige ve teknolojik gelismelere bagli olarak orgutlerin yapilari da
surekli degismekte ve gelismektedir. Yeniligin kaginiimaz oldugu, yeni fikirlerin, yeni
duglncelerin ve yeni yonetimlerin ihtiyag haline geldigi 6rgutlerde, 6rgltleri bu
anlamda temsil edecek, ydnetecek karizmatik liderler blyik énem arz etmektedir.
Ozellikle teknoloji anlaminda yasanan gelismeler heniiz geng olan girisimci ve
yenilik¢i ruha sahip kigilerin bile blyuUk fikirler Gretmesine ve bu fikirleri hayata
gecirerek dunya capinda o6nemli buyuklige ulasan firmalar kurmasina olanak
vermektedir. Teknolojiyi, yeniligi ve insan ihtiyaclarini iyi okuyan, goéren Kisilerin
mevcut oOrgutlerde basariyr yakalamalari kadar sifirdan kurduklar firmalarda da
basari kazanmalari olduk¢a ylUksektir. Hatta bu kigiler yasanan krizlerde diger
firmalarin ¢okis yasadigi bir zamanda krizleri firsata ¢evirebilmektedirler. Karizmatik

liderlerin, strateji gelistirme, kriz 6ncesi belirtileri okuma, orgutu krize dayanikl hale
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getirme ve kriz sonrasi donemi yonetme konusunda etkili olduklari hazirlanan bu

calismada gordimustar.

Karizmatik liderlik ve 6rgit kavramlarindan bahsedildiginde genellikle akla
sirketler gelmektedir. Ancak karizmatik liderlik anlayigi yalnizca firmalarda degil Glke
yonetimlerinde, Ogretmenlerde, spor kuluplerinde ve bircok farkli alanlarda
gorilebilmektedir. Her karizmatik lider icinde bulundugu alanda kitleleri harekete
gegcirebilme, onlari bir fikir, bir amag¢ etrafinda toplayarak basariya tasima
konularinda etkindir. En buylk yapidan en kiglk yapiya olan érgutlerde kesin olan
konu eger orgutte bir karizmatik lider ve glcli bir ydnetim anlayisi varsa o orgut

icinde bulundugu ve rekabet ettigi diger 6rgutlere gére daha basaril olur.

Orgdtler icin karizmatik liderligin dneminin incelendigi bu calismada 4 bdlim
bulunmaktadir. ilk bolimde kriz kavrami, kriz dncesi, kriz ddnemi ve kriz sonrasi
dénemler ele alinmistir. ikinci bélimde ise liderlik kavrami bltiin ydnleriyle ele
alinmistir.  Uglincl bélimde krizler ve liderlik arasindaki iliski agiklanmaya

calisiimistir.  Son boélimde ise arastirmayla ilgili bilgiler yer verilmigtir.

Karizmatik liderlik 6zelliklerinin kriz yonetimi Uzerindeki etkisini belirlemeye
yonelik bu ¢alismanin arastirma kisminda éncelikle katilimcilarin cinsiyetini, yasini,
medeni durumunu, egitim ve c¢alisma surelerini kapsayan demografik 6zelliklerine
iliskin bulgulara yer verilmigtir. Her bir 6zelligin katihmcilarin kriz yonetimi ve
karizmatik liderlik algisi ile iligkili olup olmadidini saptamak Uzere karsilastirmali

istatistiksel analizler yapiimistir.

Kriz yénetimi; kriz 6ncesi dénem, kriz dénemi ve kriz sonrasi dénem olarak ele
alindiginda yalnizca medeni durum ve egitimin kriz yénetimi algisinda anlamli fark
yarattigl gorulmuastur. Evli katilimcilar bekarlara gore kriz donemlerine yoneticilerini,
daha basarili bulmaktadir. Lisans ve yuksek lisans mezunu katilimcilar ise diger
egitim gruplarindaki katihmcilara gore yoneticilerini kriz dncesi donemin yonetiminde
daha basarili bulmaktadir. Kriz ydnetimi algisinda diger demografik Ozelliklerin

anlamli bir farka neden olmadigi gérilmastar.

Karizmatik liderlik 6zelliklerinden vizyon belirleme hem cinsiyet hem de egitim
duzeylerine goére farkli algilanmaktadir. Erkek katilimcilar ydneticilerini vizyon
belileme konusunda kadin katilimcilara goére daha basarili bulmaktadir. Egitim

gruplari agisindan bakildiginda yine lisans ve yilksek lisans mezunu katilimcilar
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yoneticilerini vizyon belirlemede daha basarili bulmaktadir. Kisisel risk Ustlenmede
yoneticilerini daha basaril algilayan egitim grubu lisans mezunlari, yas grubu ise 21-
30 yas araligindaki en gen¢ katilimcilardir. Bununla birlikte ¢alisma suresi 1 yildan
az olanlar da vyoneticilerinin kigisel risk Ustlenmede daha basarili oldugu
gorusundedir. Demografik Ozelliklerden caligma suresinin  yoneticilerin  Uye
ihtiyaglarina duyarllik gosterme 6zelligi agisindan da fark yaratan bir faktor oldugu
gorilmus, yine 1 yildan kisa slredir galismakta olan katihmcilara gére yoneticileri

Uye ihtiyaglarina daha duyarhdir.

Arastirmada kriz yonetimi ve karizmatik liderlik alt boyutlarinin arasindaki
iliskinin belirlenmesi icin yapilan korelasyon analizi sonucunda, Kriz yodnetimi,
karizmatik liderligin tim alt boyutlari ile karsilastirildiginda tUm karizmatik liderlik
Ozelliklerinin, kriz 6ncesi, kriz dénemi ve kriz sonrasi donemle pozitif iliskiye sahip
oldugu goérilmustir. incelenen karizmatik liderlik ozelliklerinin kriz yénetiminde

basariyi artiran bir faktér oldugu sonucuna ulasiimistir.

Arastirmanin hipotezleri dogrultusunda karizmatik liderlik ézellikleri bir batin
olarak ele alinmis ve gerek kriz dncesi ddnemde gerek kriz déneminde ve gerekse
kriz sonrasi donemde yoOnetimsel basari saglayip saglamadid: arastiriimigtir.
Bulgular, tim 6zelliklerin biylk édneme sahip oldugunu ve karizmatik liderligin kriz

yoénetiminde basariyi arttiran bir faktér oldugunu géstermistir.
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ANKET FORMU
KRiZ YONETIMINDE LIDERLIK VE LIDERLIK  OZELLIKLERININ
KRiZ YONETIMINE ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

Degeri katilimcl,

Bu anket formu, "Kriz Yonetiminde Liderlik Ozellikleri ve Liderlik Ozelliklerinin
Kriz Yénetimine Etkisi Uzerine Bir Arastirma" adli yiksek lisans tezi igin akademik
amagh olarak hazirlanmistir. Bu arastirma ile karizmatik liderligin &zelliklerinin kiriz
yonetimi ile arasindaki iligkinin saptanmasi amacglanmistir. Elde edilecek veriler
herhangi bir kisi ve/veya kuruma verilmeyecek, sadece akademik c¢alismada

kullanilacaktir.

Anket U¢ bolimden olusmaktadir. Anketin birinci bélimde siz degerli
katihmcilarin  kigisel (demografik) Ozelliklerini belilemeye yonelik sorular
bulunmaktadir. ikinci bélimde kriz yénetimi ile ilgili sorular yer almaktadir. Uglincii
bélimde ise Karizmatik liderlik 6zellikleri ile ilgili sorular yer almaktadir. Lutfen
sorulari dikkatle okuduktan sonra size en uygun olan segenege (X) isaretini
koyunuz. Lutfen cevapsiz soru birakmayiniz ve her soru igin tek bir segenegi

isaretleyiniz.

Katkilariniz icin simdiden tesekkir eder, galismalarinizda basarilar dileriz.

1. KATILIMCILARIN KiSIiSEL BILGILERI

1.Cinsiyetiniz

( ) Erkek ( )Kadin

2. Medeni Durumunuz

( ) Bekar () Evli

3. Yas Grubunuz

()20yasvealti ( )21-30 Yag ( )31-40yas ( )41-50yas ( )51 yas ve Uzeri
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4. Egitim Durumunuz

( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( ) Yiksek lisans ( ) Doktora

5. Kag yildir bu kurumda calisiyorsunuz?

()1yildanaz ( )5-10yil ( )11-15yil ( )16-20yil ( )20 yil ve Uzeri
6. Size bagli ¢calisan var m1? Varsa kag kisi?

( )Evet ( )Hayr

Cevabiniz evetse asagidaki seceneklerden uygun olani isaretleyiniz.

() 1-5kisi ( )6-10kisi ( )11-20 kisi ( )21-50 kisi ( ) 51 kisi ve Uzeri

2. BOLUM: Kriz Yonetimi Olgegi

(Ydneticiniz igin uygun olan segenegi isaretleyiniz.)

Kriz Oncesi Dénem

Higcbir Zaman
Nadiren

Bazen

Cogu Zaman

Her Zaman

Kriz ortaya c¢ilkmadan ©nce farkli kaynaklardan gelen kriz sinyallerini

1 algilayabilmektedir.

2 Kriz yagsanmadan énce kriz senaryolari olugturmaktadir.

3 Orgiit /Kurum igin tehlike yaratabilecek sorunlari dnceden saptamaktadir.

4 Cevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.

5 Krize neden olabilecek her durumu dikkatle incelemektedir.

6 Kriz igaretlerine kargi duyarhdir.

7 Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri konusunda bilgi sahibidir.
Kriz Dénemi

8 | Krizden korunmak amaciyla yazili kriz ydnetim plani hazirlamaktadir.

9 Kriz ydnetim plani ¢ercevesinde kriz iletisim plani hazirlamaktadir.

10 Kriz déneminde uygulanacak acil eylem plani hazirlamaktadir.

11 Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina énculik etmektedir.

12 Kriz kontrol ve risk denetim takimlari kurmaktadir.

13 Tum calisanlari kriz ydnetim planindan haberdar etmektedir.

14 Calisanlara yasanan kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler vermektedir.
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Tum calisanlari kapsayacak kriz yonetimi hakkinda egitimler dizenlemektedir.

15
Kriz Sonrasi Donemi
16 Kriz yonetimi sirecinde ¢alisanlar arasinda igbirligi saglamaktadir.
17 Calisanlarin karar verme slrecine katilmalarini saglamaktadir.
Kriz surecinde verimli calismayi Onleyen engelleri ortadan
18 | kaldirmaktadir.
19 Orgutiin/Kurumun amag ve hedeflerini siirekli gézden gegirmektedir.
20 Kriz sureciyle ilgili ok yonlli degerlendirme yapmaktadir.
21 Kriz sonrasi durum analizi yapmaktadir.
22 Kriz sonrasi yeni hedefler belirlemektedir.
Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve eksiklikleri
23 | pelirlemektedir.
o4 Kriz sonrasi yeni bir yapilanma galismasi yapmaktadir.
o5 Kriz sonrasi érgutin vizyonunu gelistirmektedir.
26 Kriz sonrasinda 6rgitin gigcli ve zayif yanlarini gérebilmektedir.
27 Krizle micadelede etkin yontemler gelistirmektedir.
o8 Yasanan krizleri firsata dénusturerek 6rgat icin yararl hale getirmektedir.
Kriz ybnetim ekibinin yeni gelismelere uygun olarak egitiimesine olanak
29 saglanmaktadir.
30 | Olasi krizle basa cikabilmek icin yeni strateji ve taktikler belilemektedir.
31 Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlari kullanma firsati vermektedir.




3. Karizmatik Liderlik Davraniglari Olgegi

(Yoneticiniz i¢in uygun olan secgenegi isaretleyiniz.)

£ 5
E A
Vizyon Belirleme N| &S| |N|E
[ = ) > ©
el o N | D | N
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I T
1 ilham verici stratejik érgiitsel amaglar ortaya koyar.
ilham vericidir ve teskilat galisanlarinin yaptiklarinin agikca belirterek onlari
2 | motive edebilmektedir.
3 Topluluga karsi1 heyecan verici bir konusmacidir.
4 Vizyona sahiptir ve gelecekteki intimaller hakkinda fikirler ortaya koyar.
Uye ihtiyaglarina Duyarlilik Gésterme
5 Orglitteki diger tyelerin ihtiyaglarina ve hislerine duyarlilik gdsterir.
6 | Sk sik orgutin diger Uyelerin ihtiyaglari ve duygulari igin kisisel endiselerini
ifade eder.
7 Orgutteki diger Giyelerin kapasitelerini bilir.
8 Karsilikli hoglanma ve saygi duygulari geligtirerek digerlerini etkiler.
Cevresel Duyarlilik Gosterme
9 Orgitiin  hedeflerini gergeklestirmek igin riskli olmayan ve iyi dizenlenmig
hareket tarzlarini savunur.
Orgitiin amaglarini gerceklestirmesinde karsisina gikabilecek olan sosyal ve kiiltirel
10 | gevredeki engelleri 6nceden gorebilir.
11 Orgiitiin gelecegi hakkinda sirekli yeni fikirler tretir.
Fiziksel ortamda teskilatin amaclarina ulasma yolunda durabilecek
12 | kisitlamalari kolayca tanir.
13 Orgitsel  hedeflerin  basariimasini  kolaylastiracak  yeni  ¢evresel firsatlar
kolayca gorebilir.
Sira digi Davraniglar Sergileme
14 | Orgitiin amaglarini gergeklestirmek igin geleneksel olmayan yéntemler kullanir.
15 Orgitiin amaglarina ulagsmasi konusunda alisiimadik davraniglar sergiler.




Sik  sik teskilatin  diger Uyelerini sasirtan kendine 6zgl davraniglarda

16 | pulunur.
Kisisel Risk Ustlenebilme
17 Orgiitiin hedefleri igin dnemli oranda fedakarlik iceren faaliyetlerde bulunur.
18 Orgiitiin amaglari ugruna yiksek derecede kisisel risk alir.
Statiikoyu Siirdiirmeme
19 Mevcut durumu ve islerin normal yapiima sekillerini korumaya ¢ahsir.
20 Teskilatin hedeflerini gergeklestirmek igin riskli olmayan ve iyi diizenlenmis hareket

tarzlarini savunur.




