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OZET

Glinlimiiz diinyasinda hizli ve siirekli degisim nedeniyle krizle kars1 karsiya kalmak
tim orgitlerin yiizlestigi bir durumdur. Bu hizli ve siirekli de§isime uyum
saglayamayan isletmeler kriz ortamu ile kars1 karsiya kalabilmekteditler. isletmelerin
krize yakalanmamak ve bu degisime uyum saglayabilmek igin yapilanma siirecine
girmesi ve bu stirecinin devamlili§1 gerekmektedir. Ayrica ¢evreden kaynaklanan hizli
ve olagan dis1 gelisen kriz durumlarina kars1 hazirlik yapmalar1 da gereklidir. Mugla
ili turizm bolgesindedir ve bu nedenle kriz durumlarinda firmalar olumsuz olarak
krizden ¢ok etkilenmektedir. Kriz donemlerinin etkin yonetilmesi bu nedenle ¢ok
onemlidir. Mugla’da faaliyette olan isletmelerin kriz yonetiminin otantik liderlik
ozellikleri acisindan incelenmesi amacglanmistir. Calismada kriz, kriz yonetimi ve
liderlik kavramsal ydnleriyle agiklanmaya c¢alismis olup kriz yonetiminde otantik
liderlik ozelliklerinin etkisinin arastirmasi yapilmistir. Ayrica, otantik liderlik alt
boyutlarindan olan iliskilerde seffaflik alt boyutu hari¢ diger tiim alt boyutlar
i¢sellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme ve 6z farkindalik alt

boyutlarinin degerleri arttik¢a kriz yonetimi becerilerinin arttig1 sonucuna ulasilmistir.

Bu calismada, kriz yonetiminde otantik liderlik 6zelliklerinin etkisini arastirmak
amactyla Mugla ili sinirlar1 iginde 6zellikle turizm sektorii 6zelinde 121 firma ¢alisani
ile isletme yoneticilerinin liderlik ve kriz yonetimi agisindan degerlendirilmesi
amaciyla anket yapilmistir. Bu anket sonuglarinin degerlendirmesi i¢in Spss 22.0

istatistik programi kullanilmistir.

Anahtar kelimeler: Kriz, kriz yonetimi, liderlik, otantik liderlik



ABSTRACT

In today's world, facing the crisis due to rapid and continuous change is a situation that
all organizations face. The enterprises that cannot adapt to this rapid and continuous
change can face the crisis environment. In order not to catch up with the crisis and to
adapt to this change, enterprises need to enter the structuring process and this process
must continue. It is also necessary to prepare for rapid and unusual crisis situations
arising from the environment. Mugla is in the tourism region and therefore, in crisis
situations, companies are negatively affected by the crisis. Effective management of
crisis periods is therefore very important. The objective of this study is to examine the
crisis management of businesses operating in Mugla in terms of authentic leadership
characteristics. The study tried to explain the crisis, crisis management and leadership
conceptual aspects and the effect of authentic leadership features on crisis management
was investigated. In the study, it has been concluded that, as all sub-dimensions except
for transparency sub-dimensions of authentic leadership sub-dimensions, internalized
morality, knowledge-based assessment and self-awareness sub-dimensions increase,

crisis management skills increase.

In this study, in order to investigate the effect of authentic leadership in crisis
management, a survey was conducted in order to evaluate the business managers in
the province of Mugla with the help of 121 company employees especially in the
tourism sector. The Spss 22.0 statistical program was used to evaluate the results of

this survey.

Keywords: Crisis, crisis management, leadership, authentic leadership
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GIRIS

Cagimizin getirdigi hizli degisim nedeniyle isletmeler icin ¢agi yakalama ve degisimi
saglama oOrgiitsel anlamda &nemli bir rol oynamaktadir. Isletmelerin ¢ag1 yakalamak
icin yapilanma siirecine girmesi ile yeniden yapilanmanin getirdigi bu degisim ve
gelisim siirecini devamli bir sekilde saglamalar1 ayn1 zamanda ¢evreden kaynaklanan

ani ve olagan dis1 gelisen durumlara karsi hazirlikli olmalar1 gerekmektedir.

Bu ani ve olagan dis1 gelisen durumlara kriz denilmektedir. Isletmeler icin
beklenilmeyen ve oOnemsenmeyen isletmenin gelecegini ve bulundugu konumu
etkileyen ve ortaya ¢ikmastyla dnlem almanin ge¢ kalindigi durumdur. Kriz yonetimi
de kriz durumlarinin yonetilebilmesi i¢in olusturulan etkin yapiyla miidahale
edilmesidir. Krizin olusturulan etkin yap1 sayesinde krize neden olabilecek durumlarin
Onlenmesi veya etkilerinin en aza diisiiriilmesini saglamak olarak tanimlanabilir. Kriz
yonetimin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in yonetici degil bir lidere ihtiyag
vardir. Krizin lider tarafindan idaresi esnasinda liderin ve etkiledigi izleyicilerinin
Ozveride bulunmasi ve gerilimli ve yogun olacak bu tempoda bazi zamanlarda 6zel
yasantisindan fedakarlik etmek suretiyle bile krizin asilmasinda etkili olmalar
gerekmektedir. Bunun da liderlik  Ozelliklerine sahip biri tarafindan
gerceklestirilebilecegi agik bir gercektir. Is hayatinin kompleks ve diizensiz bir yapida
olmasi ve liderlerin iizerinde gereginden fazla yiik olmasi nedeniyle kriz donemlerinde
liderlerin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Yazinda yapilan arastirma neticesinde de otantik
liderlik ozellikleri ile ilgili, yeterli arastirmanin olmadigi goriilmiis ve ayrica alan

caligmasi ile de bu konunun arastirilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmuistir.

Bu nedenle kriz donemlerinde otantik liderlik 6zelliklerinin kriz yonetimine olan etkisi
vasitasiyla kriz donemlerinin etkin yoOnetiminin arastirmast yapilmistir. Ayrica
calismada Mugla ilindeki firmalarin kriz yonetimi ile otantik liderlik 6zellikleri

acisindan incelenmesi amaglanmustir.

Ulkemiz isletmeleri, isletme i¢i etkenlerden kaynaklanan krizlerle kars1 karsiya oldugu
gibi igletme disindan kaynaklanan krizler ile de karsi karsiyadir. Bulundugumuz
cografi konum itibariyle Mugla ilindeki isletmeler i¢in yasanan krizler nedeniyle

sezonluk dalgalanmalar yasanmakta bu firmalara ¢ok sancili ve diizensiz sekilde



yansimaktadir. Bu Krizler, kriz yonetimi konusunun iilkemiz ve iilkemiz gibi kritik
cografyalarda bulunan {ilkeler i¢in ne denli kritik bir 6nemde oldugunu agikca ortaya

koymaktadir.

Otantik liderin kriz yonetiminde strdiiriilebilir etkinligi sagladig1 ve otantik liderin
krizin asilmasi esnasinda temel etken kisi oldugudur. Kriz esnasinda ve sonrasinda
otantik liderin sorumluluk reddetmeyen, baskalarmi aldatmayan veya bilgi

saklamayan 6zgiin liderlik durusu tiim isletmelerin ve kurumlarin aradigi lider tipidir.

Aragtirmanin asil amaci sirket yoneticilerinin otantik liderlik o6zellikleri ile kriz
yonetimi becerileri arasindaki iliskinin irdelenmesidir. Arastirmada bu amaca ek
olarak sirketlerin, ¢alistirdiklar1 profesyonel yonetici sayisi, ¢alisan sayisi ve hizmet
verdikleri sektdrlere bagli olarak yoneticilerinin kriz yonetimi becerileri arasindaki

farklarin incelenmesi de arastirma kapsaminda tutulmustur.

Arastirmada ortaya ¢ikan bulgular neticesinde, bu sonuglar 6rneklemden 6rnekleme
degisiklik gosterecek olabilmesi nedeniyle, aragtirmada neticesinde elde edilen
bulgular verilerin elde edildigi 6rneklem ile sinirli kalmaktadir. Bu sebeple farkli
orneklemler i¢cin de modelin test edilmesi gerekmektedir. Anketin 6rneklem icindeki
calisanlarin anket sorularini cevapladiklari esnada tarafsiz ve dogru olduklar
varsayilmistir. Ayrica Yoneticilerinin liderlik vasiflarinin degerlendirilmesinin dogru
ve tarafsiz bir sekilde cevaplandirilabilmesi i¢in anket diizenleyicisi tarafindan anketin
gizliligine dair tam bir gliven verilmesi gerekmektedir. Bu saglanmaya calisiimis

ancak calismanin bir diger sinirliligidir.

Ayrica yerli ve yabanci yazinda kriz yonetimi ve otantik liderligin Dbirlikte
degerlendirildigi veya iligkilerinin irdelendigi calismalarin az olmasi c¢alismanin
yapilan diger arastirmalarin bulgulari ile karsilastirilmak suretiyle degerlendirilmesine
engel olusturmasi da arastirmanin diger bir sinirliligidir. Calismada Mugla ilinde
faaliyet gosteren firmalar se¢ilmis ve ancak 121 firmanin c¢alisanina anket

uygulanabilmistir.

Calismamizin Oncelikle birinci boliimiinde krizin kavrami ve kapsamlari ile ilgili
bilgiler verilmis krizin nedenlerine, 6zelliklerine ve sonuglarina deginilmistir. Ankette
de ayr baslik altinda belirtmis oldugumuz krizin evreleri de kriz dncesi donem, kriz

donemi ve kriz sonrasi donem olmak iizere ¢alismada belirtilmistir. Kriz yonetimi



kavramina ve o6zelliklerine, krizin yonetilmesi ile ilgili yaklagimlara ve kriz yonetim

stireci de bu ilk boliimde anlatilmistir.

Daha sonra ikinci boliimde liderlik kavrami, lider ve yonetici arasindaki farklara,
liderlik yaklasimlarina, ¢agdas liderlik yaklasimlarina ve son olarak da kriz yonetimi

ve otantik liderlik iliskisi bu boliimde anlatilmistir.

Son olarak ti¢lincii boliimde otantik liderlik ve kriz yonetimi ile ilgili hazir 6l¢eklerle
kriz yonetiminde otantik liderlik 6zelliklerinin etkisinin arastirmasi yapilmistir. Bu
calismayla amaglanan isletmelerin bu krizlere ne kadar hazir olduklar1 ve bu

isletmelerin kriz yonetiminin otantik liderlik 6zellikleri bakimindan arastirilmasidir.



BIiRINCi BOLUM
KRiZ KAVRAMI VE YONETIMI

1.1. KRIZIN TANIMI

Isletmeler diinyanin ¢ok hizli gelistigi bu zamanlarda nceki dénemlerden ¢ok daha
agresif bir rekabet ortaminda ve ckonomik belirsizlikler iginde faaliyette
bulunmaktadirlar. S6z konusu bu durumlarla isletmeler bas ederken bazi isletmeler
tehdit olarak algilamakta bazi isletmeler de bu durumlar1 bekledikleri bir firsat olarak
algilamaktadirlar. Isletmelerin bulundugu sektdr, nakit ve bor¢ pozisyonu durumu,

krizi 6ngorebilme ve kriz zamanlarina hazirlik seviyesi de bunda etkili olmaktadir.

Kriz kelimesi Ingilizceye Latinceden gecmekle birlikte aslinda Yunancadir. Cin
alfabesinde ise ¢ift simge ile gosterilmis ve telaffuz bigimine goére tehlike ve firsat
anlamlarinda kullanilmaktadir (Filiz, 2007: 4).

Kriz kelimesi iyi veya kotii olmaya dogru giden doniim noktasi, ansizin meydana gelen
kotilye meyletmis haldeki ilerlemeler, 6liim kalim ani ve tehlike arz eden durum

manalarinda da literatiirde yer almaktadir (Karakaya, 2004: 226).

Kriz, bir anlamda gerilim durumu olarak ifade edilebilir. Bu gerilim durumu hali,
ansizin meydana gelen, hemen yanitlanmasi gereken, Orgiitiin tedbir ve
entegrasyonunu, mevcut degerlerini, hedeflerini ve varsayimlarini tehdit etmekte olan
gerginlik durumudur (Dinger, 2013: 407).

Kriz; yikimla sonuglanan bir doniisiim ve degisim olarak isimlendirilebilecegi gibi
devam eden ileri durumda ve gelismekte olan bir evreye gegis bi¢ciminde iki farkl
anlamda da ifade edilebilmektedir (Baltas, 2002: 6).

Buraya kadar kriz ile ilgili tanimlarin ve kapsamlarin nasil ifade edildigine kisaca
deginilmistir. Biitiin bu anlatim ve ifadelerden yola ¢ikilarak krizle ilgili literatiirde yer
alan genel anlamda ana ozellikler asagidaki sekilde siralanabilir (Akgemci, 2008:
430).

e Krizler orgiitiin i¢inde ve disinda olusan farkli boliimlerinde ve gesitli

zamanlarda meydana gelen birbiriyle iligkili birden ¢ok durum ve olaylardan



ileri gelmektedir. Bu sebepten otiirii bag gosteren olaylar, birbiriyle iliskili bir
sekilde birbirine etki ederek krizlerin etkisini ¢ogaltmaktadir.

e Kiriz durumlarinda en sikintili durum kriz esnasinda yonetimin bir belirsizlik
icinde olmast ve krize karst nasil reaksiyon gdostereceklerini tahmin
edememelerinden ileri gelen bu belirsizlik durumunda ge¢ kalinmadan hizl
reaksiyon verme zorunlulugundan dolay1 olusan zaman baskisidir.

e Orgiitlerin karsilarma ¢ikan farkli farkli krizler igin ayr1 ayr regeteler
bulunmamaktadir. Her kriz kendi 6zelinde degerlendirilmelidir.

e Orgiitlerin iginde bulundugu kriz durumu orgiitiin devam icin ¢ok hayati
oldugundan kriz durumunda yanlis politikalar ve tutumlar Orgiitii yok
olmalarina sebep olabilmektedir. Burada orgiitiin krize verdigi tepki etkin ve
oOlciilii oldugu gibi acele ve kuvvetli olmalidir.

e Kriz durumu orgiitlerin i¢ ve dis cevreyi algilamalarini degistirdiginden
meydana gelen kriz durumunda isletmeleri ya donuk, etkisiz birakmakta ya da
yerinde olmayan hatali tutumlara sevk etmektedir.

e  Orgiitiin krizle bas ederken krizin ¢dziimii ve takip edecegi strateji noktasinda
yerinde ve dogru bilginin ve ihtiya¢ duyulan zamanin bulunmasi zordur. Bu
nedenle karar vericilerde kriz stres ve baski olusturur.

e Orgiit igin kriz déneminde 6nceden 6ngdrillemeyen sikintil degisiklikler

orgiitiin varligin1 agir ve tehlikeli bir bigimde tehdit etmektedir.

Bir olgunun tam anlamiyla kriz olup olmadig ile ilgili herkesin ortak goriisiiniin
olusmas1 gerekmez. Bu durum sektdrden sektore, iilkeden lilkeye degisebilmektedir.
Birtakim sektorlerde meydana gelen bir olgu kriz olarak varsayilirken ayni olgu baska
sektorlerde ve baska iilkelerde meydana gelmesi halinde bu olgu kriz olarak
goriilmemektedir. Bundan dolay1 bir olguyu kriz olarak aciklarken 6zelliklerinden
once etkisinin boyutlar1 dikkate alinarak kriz olup olmadigi ile ilgili bir degerlendirme

yapilmaktadir. (Tortop vd., 2007: 245).

1.2. KRiZ TURLERI

Krizler devamli bir seklide karsilasilabilen durumlardir. Ancak krizler 6ngoriilebilir
bir bicimde veya planlandigt zamanda ortaya ¢ikmazlar. En beklenmedik ve

umulmadik zamanda olusurlar. Bunun i¢in orgiitlerin proaktif bir bigimde krizlere



tepki vermesi veya hareket etmesi gerekmektedirler. Tablo 1.1.*de tiim 6rgiitlerin bir
giin karsilasabilecegi kriz gesitleri ve risk gruplar1 gosterilmektedir. Ciddi bir kriz
durumunun tabloda yer alan gruplarin hepsinden birer adet kriz igcermesi
gerekmektedir. Burada yer alan krizler kuvvetli benzerlikler gosterebilecegi gibi grup

olarak bakildiginda net cizgilerle ayrilmaktadir.

Tablo 1.1. Temel Kriz Cesitleri ve Riskler

EKONOMIK BILGI MADDI INSAN ITIBAR | PISKOPATO DOGAL
(Demirbas ve | KAYNAKLARI LOJIK FELAKETLER
tesislerdeki FiiLER
kayiplar
Isci Grevleri | Ozel ve Gizli | Kilit Ekipman Kilit Karalama Uriin Tahrifi Deprem
o . Noktalarindaki
Bilgilerin nglrbzi_s, Yénetici Kaybr
i i Onemli
Kaybedilmesi
Malzeme
Kaybi
Isci-Isveren Yanlig Bilgi | Kilit Ekipman Kilit Dedikodu Adam Yangin
. ve Noktalardaki Kagirma
Arasindaki Demirbaglarin | Personel Kaybi
Huzursuzluk A
Is giicii Kithig Bilgisayar Kilit Devamsizlik Kotii Rehin Alma Seller
Kayitlarinin Tesislerde Sakalar
Artist
Tahrif Kayiplar
Edilmesi
Hisse Senedi Miisteri ve Ana Demirbas Vandalizm Soylentiler Teror Patlamalar
. . Tedarikgiler
Fiyatlardaki Arizasi
Hususunda
Bagslica Ana
Disisler ve Bilgisayar
Dalglanmalar bilgi
Kaydedilmesi
Borsa Krizi Isyerindeki Sirket Isyerinde Tayfunlar
Siddet itibarinin Siddet
Zarar
Gormesi
Baglica Sirket Kasirgalar
Kazanglardaki Logosunun
o Tahrif
Distisler Edilmesi

Kaynak: : Mitroff, lan (2000) Managing Crises Before They Happen, Amacom
Books, New York, 2000, s. 34-35

1.3. KRiZiN NEDENLERIi

Orgiitlerin, sahip oldugu orgiitsel yapinin durumu, insan kaynaklar1 potansiyeli,
teknoloji seviyesi ve orgiit kiiltlirii 6zelliklerinden etkilenerek ortaya ¢ikan bu agik

sistemin insani, fiziki ve parasal kaynak bakimindan ayni diizeyde olanaklara sahip



olmadiklar1 goriilmektedir. Bundan dolay1 orgiitte krizin ortaya ¢ikmasina sebep olan
etmenler ¢ok cesitli ve farklidir. Bu faktorlerin krizlerdeki etkiler de farkli diizeydedir
(Can, 2005: 388). Akgemci (2008)’nin yukarida aktardigi 6zelliklerden her kriz i¢in
tek bir standart regetenin bulunmamasi ve her krizin kendi 6zelinde degerlendirmesi
orgiitin 6zellikleri ve krize sebep olan etkenlerin biriyle iliskili olmalarindan ve

birbirini etkilemelerinden ileri gelmektedir.

Isletmelerin dis cevreden kaynaklanan sebeplerden &tiirii kriz yasamalar1 durumunda
dahi orgiit i¢indeki kiiltiir bu krizi igerde de tetikleyebilir ve durumu daha da
zorlastirabilir. Bu nedenden 6tiirii isletmenin kriz yonetimi asamasinda iyi bir sekilde

analiz edilmesi ve bu analize gore 6nlemler alinmasi gerekmektedir (Patan, 2009: 13).

Orgiit ve gevresinin birbirinden etkilendikleri negatif durumlarin krizin dogmasina
sebep olmus oldugu durumlar vardir. Bu durum c¢evrenin talep ve beklentilerini
orgiitiin kaynaklarini ve kabiliyetlerini astig1 gibi, cevre de orgiitiin istedigi tim talep
ve beklentilere yanit veremeyebilir. Bu birbirini karsilayamama hali nedeniyle 6rgiitiin

istikrar1 bozulur ve bdylece kriz ortaya ¢ikabilir (Dinger, 2006: 407).

Krizin kaynaklarmin birgok ¢esidi bulunmakla beraber bunlar1 ii¢ ana gruba
ayirabiliriz. Bunlar1 dis ¢evre faktorleri, i¢ ¢evre faktorleri ve i¢ ve dis gevre

faktorlerinin etkilesimi seklinde sayabiliriz.

1.3.1. Di1s Cevre Faktorleri

Krize nedenlerini ti¢ baghk altinda saymigtik. Bunlardan biri olan dis ¢evre faktorleri,
orgiite i¢inden olmayan ve orgiitiin tamamen kontrol altina alamadigi etmenlerdir.
Orgiitlerin krize maruz kalmasinda en &nemli faktdr, dis cevre faktorleri olarak
bilinmektedir. Orgiitlerin agik sistemlerdir. Bu nedenle orgiitiin ¢evresi devamli bir
degisim halindedir (Tutar, 2004: 25). Orgiit disinda gerceklesen bu dis cevre
degisiklikleri globallesen diinyanin her tlkesinde olabilecegi gibi tamaminda da
olabilir. Dis ¢evre etmenlerinin hizla farklilik gostermesi, isletmelerin de bu
farkliliklara ayni hizla ayak uydurmas: gerekmektedir. Degisimin gerisinde kalma ve
bu degisimin yakalanamadig1 an be an krizin yikici etkisinin yilikselmesine neden
olmaktadir. Orgiitlerin icine girdigi kriz durumuna neden olan dis ¢evre faktorleri;
dogal kosullarin, sosyal, teknolojik, iktisadi ve siyasi yapinin degismis olmasidir
(Asunakutlu ve Safran., 2003: 144).



Farkli olarak isgiici, hammadde ve parasal kaynaklarmin saglanmasinda
yasanabilecek zorluklar, iiriin ve servislerin piyasa da var olma zamaninin azalmasi,
isletmelerin mallarin1 farklilastirmak igin yenilik yapma mecburiyetleri, teknolojik
inovasyonlarin gerceklestirilmesinde yasanilan sikintilar, artan rekabet ortama,
hiikiimet diizenlemeleri, yeni pazar sartlart ve tiim bunlarin toplumun tiim paydaslarin
tizerine tesir etmesi de dis ¢evre faktorleri olarak kriz olusturmaktadir (Tiiz vd. , 2013:
41).

1.3.2. i¢ Cevre Faktorleri

Orgiit i¢ gevre faktorleri, drgiit dis1 faktorlerde oldugu gibi, drgiitlerin Krize maruz
kalmasimi saglayabilir. Orgiit kuramcilari, isletmelerin etkilerini devam ettirmek veya
arttirmak amaciyla cevreye uyum saglamak zorundadirlar. Ciinkii ¢evre firsatlar,
kisitlar, kosullar ve sorunlar kaynagidir (Omek ve Aydm, 2006: 59). Orgiit igi
faktorleri sayacak olursak idari sikintilar, is tanimlarindaki ¢atigma, iletisim eksikligi,
orgiitsel yapidaki bozukluk, yasam evreleri, orgiit kiiltiirii, bilgi toplama ve analizi,
orgiit iklimi ile ilgili sorunlar vb. gibi etmenlerden kaynaklanmasinin yaninda, dis
faktorlere hizli degisimlere orgiitiin ayak uyduramamasi da orgiitiin krize girmesine

neden olabilir.

Orgiitiin yapis1 kat1 ise ve orgiit dist degisimlere degismelerle birlikte cevap verip
uyum saglayamiyorsa, iletisim sistemi, meseleleri tepe yonetimine acil bir sekilde
ulastirilmasini saglayan bir sekilde olusturulmamaissa orgiit krizle karsilasma noktasina

¢ok yakindir, krizin ¢6ziimii konusundaki basar1 sans1 azalir (Ulutas, 2010: 15).

1.3.3. i¢ ve Dis Faktorlerin Etkilesimi

Glinlimiiz isletme yoOnetimleri i¢in kriz faktorlerini Orgiitiin sinirlarinin tam olarak
cizilememesi nedeniyle i¢ ve dis ¢evre faktorleri seklinde ayirmak git gide
giiclesmektedir (Aksu, 2004: 59). Orgiitiin i¢i ve dis faktorleri ayr1 ayr1 drgiitiin kriz
yasamasina sebep olabilecegi gibi orgiitii i¢ ve dis faktorlerin etkilesimi de orgiitlerin
kriz yasamasma sebep olabilmektedir. Orgiit i¢c ve dis ¢evre faktorlerinin kriz
olusmasinda birlikte orgiitii etkilemesi de krizin ortaya ¢ikmasinda ¢ok 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu karsilikli etkilesim {i¢ 6nemli boyutu igermektedir (Dinger, 2013:
412):



e  Orgiit ve cevresinin karsilikli bagimlilik derecesi: Orgiitte sahip olunan kontrol
seviyesi ¢evre i¢in yiiksek olabilecegi gibi diisiik de olabilmektedir.

e Kriz durumunun algilanmasi olumlu veya olumsuz: Krizin nasil algilandigi
kriz 6ncesinde veya krizle miicadele asamasinda olumlu veya olumsuz olabilir.
Kriz; amaclara ulasma asamasinda ve daha gelismis amaglar belirlerken bir
firsat olarak goriilebilirken, orgiit amaglarin gerceklestirilmesi asamasinda
bir engel ve Orgiit yeteneklerini zayiflamasina sebep olan bir tehdit olarak
goriilebilir.

e Orgiitiin degisikliklere karsi hassasiyeti: Orgiitiin  degisikliklerle ilgili
duyarlilig1 diisiik olabilecegi gibi yiiksek de olabilmektedir. Yiiksek duyarlilik
durumu, orgiitiin krizle miicadele giicliniin ve Krizi karsilama sansinin
yiiksekligini gosterirken, disiik duyarlilik, krizin karsilanmasi sansinin ve

oOrgiitiin krizle miicadele sansinin diisiikliiglinii gostermektedir.

1.4. KRIiZIN OZELLIKLERI

Onceden tahmin edilememe ve orgiit tahmin ve onleme mekanizmalarmin
calismamasi veya yetersiz kalmasina genel ifadeyle krizin 6zellikleri denilmektedir.
Krizin orgiitsel agidan 6zelliklerini sayarsak; kriz halinin tahmin edilememis olmasi,
oOrgiitiin 6nleme ve tahmin Kabiliyetinin yetersizligi, orgiitiin varligin1 ve amaglarini
tehdit ediyor olmasi, krizin iistesinden gelinebilmesi igin yapilmasi gerekenler i¢in
yeterli vakit ve bilgiye sahip olunmamasi, acil miidahale gerektirmesi ve kriz
yonetiminde gerilim olusturmasidir (Tutar, 2004: 17-18). Dahasi1 genel anlamda,
hiikiimet kanaliyla yapilan ve yiriirlige konulan diizenlemeler de artis olmasi, orgiit
faaliyetlerinde ciddi aksamalar, yonetim olarak krize tepki ve aksiyon zamaninin kriz
doneminde verimsiz kullanimi, kamuoyunun 6rgiit hakkindaki olumsuz algilari, moral
ve destek kaybinin galisanlar tizerinde bir biitiin olarak ya da kismi olarak bir kayip

olusturmas1 ve maddi sikint1 olugmasi sayilabilmektedir.

Krizlere has birtakim &zellikler bulunmaktadir. Olagan hallerden krizleri ayiran temel
ozellikler asagidaki gibi siralanabilir: (Dinger, 2013: 406)

o Kriz, orgiit tarafindan bir durumdur. Krizle ilgili belirtilerden bazilar

olusabilmektedir. Ancak bu fark edilmeden ve beklenmeden olusan kriz igin,



orglit ve paydaslarinin bu belirtileri ve isaretleri sezememis olmasi
gerekmektedir.

e Acil cevap verme mecburiyeti de krizi mevcut olagan durumlardan ayiran en
onemli ozellik olarak ifade edilmektedir. Krize kars1 acele cevap vermek
gerektigi gibi ayn1 zamanda da hizli reaksiyon gostermek de zorunludur. Kriz
durumu, acele olarak uyumlasmayr gerektiren degisiklikler olarak
tanimlanabilmektedir.

e Kriz aninda oOrgiitin yonetim ekibinin kaynaklarin simirli olmasi sebebiyle
ulagilmas1  gereken hedefler ve yapilamasi gereken faaliyetlerin

belirlenmesinde yetersiz kalmasi da sayilabilir.

Kriz, 30-40 yil 6nce sosyal bilimler literatiirline girmis bir kavramdir. Krizleri ii¢

Ozellik temsil etmektedir (Tutar, 2004: 17-18):

e Krizin kaynagi olan olaya cevap verebilme zaman araliginin biiyiik 6lgiide
siirli olmasi, bununla birlikte sinirli zamanda gerekli cevaplarin verilememesi
krizin derinlesmesine ve ilerlemesine sebep olmaktadir.

e Krize kaynagi olan durumla ilgili sahip olunan bilgilerin giivenilemeyecek
derecede belirsiz olmasi durumunda diiriist ve agik kararlar verebilmek ve
oOrgiitii bu kararlar arkasinda dimdik tutabilmek gerekir.

o Kiizin, 6rgiitiin mevcuttaki insan kaynagina ve sahip oldugu maddi kaynaklara

kars1 olan tehdididir.

1.5. KRIiZIN EVRELERI

Kriz 6ncesi evrede kriz ile ilgili belirtiler fark edilip, yorumlanip degerlendirildikten
sonra gereken tedbirler alinmadig: takdirde krize girmek olasilik olarak ¢ok biiyiik
ihtimal dahilindedir. Krizler genellikle ansizin ger¢eklesmemektedir. Turner Krizin alti
evresi oldugunu ifade etmektedir. Bu evreler krizin kavramsal olarak baslangic
safhasi, kulucka donemi, belirleme ani, hiicum safhasi, kurtarma safthasi ve yeniden
yapilanma sathasidir Ttiim evreleri bir biitlin olarak temel agidan degerlendirdigimizde
aslinda krizin li¢ ana donemden olustugu goriilecektir. Kriz yonetim siirecin de
asagidaki sekilde bu ii¢ donem dikkate alinir. Buna gore kriz siirecini kriz dncesi, kriz
an1 ve kriz sonrasi olmak {izere {i¢ ana donemde toplamak imkan dahilindedir (Pira ve

Sohodol, 2004 45-47).
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Sekil 1.1. Kriz Yonetim Siirecinin Sistematik Gosterilmesi

Krizin
Kavramsal . .
Kulugka Belirme Hlcum Kurtarma
Olarak O Dénemi O Ani O Safhasi O Safhasi
Baslangig
Noktasi
\. J/ . J . J/ \\ J \\ /

J
Yeniden

Yapilanma
Safhasi

~—o—o

Kaynak: Pira, A. ve Sohodol, Cisil (2004). Kriz Y&netimi. iletisim Yayinlari: Istanbul. s. 46.

Yukarida bahsedilen evreleri bir biitiin olarak beraber diisiindiimiiz takdirde aslinda
temel olarak krizin ti¢ ana donemi ortaya ¢ikmaktadir. Bu ana doénemler asagidaki

sekilde siralanmaktadir:

e Kriz oncesi donem (Krizin kavramsal olarak baslangi¢ noktast — Kulucka
donemi)
e Kriz donemi (Belirme an1 — Hiicum sathasi — Kurtarma sathasi)

e Kiriz sonrast donem (Yeniden yapilanma sathasi)

1.5.1. Kriz Oncesi Donem

Krizler muhakkak bir belirti bir sinyal verir habersiz bir sekilde gelmez. Krizin
belirtileri olur ancak kriz bir¢ok belirsizlik ortaya ¢ikarir. Bunlar da sorun orgiitiin
¢dzmesi gereken sorunlar olarak bas gosterir. Orgiit iginde bu belirti ve sinyalleri fark
edecek bir birim kurmak bu asamada ¢ok 6nemlidir. Bu birim veya kurul kurulmadiysa
veya kriz sinyalleri bu birime iletilmediyse bu evrede 6rgiit i¢inde ve orgiit gevresinde

sorunlar ortaya ¢ikmaya baslamistir (Tutar, 2004: 49).

Bu donem kriz belirtilerinin giderek agirlastigt donemdir. Kriz olusacagr bu
donemdeki belirtilere bakarak anlagilabilir. Orgiitiin bu dénemdeki kriz belirtilerini

anlayabilmesi neticesinde krizle miicadele katsayisi1 artar ve bdylece orgiit krizin
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siddetinin azalmasini saglayabilir. Orgiitiin dis gevreden kriz emarelerini topladig1 ve
dis ¢evreye, miisterilere ve krizle ilgili olan diger muhataplara kars1 duyarli olmasinin

gerektigi bir evredir. (Tiiz, 2004: 18)

1.5.2. Kriz Donemi

Orgiitiin icinde ve disinda olusan durumlar fark edip etkin bir bicimde zamaninda
miidahale etmeme ve kriz durumuna sebep olan problemler fark edildikten sonra yanlis
tutumlarda bulunmak ve kararlara itibar etmek gibi asamalar yasandiktan sonra kriz

donemi evresine gelinir (Can, 2005: 395).

Kriz dénemi, belirme ani, hiicum safhasi ve kurtarma safhalarindan olusmakta ve Kriz
donemi safhasinda krizin etkileri 6nemsiz olarak goriilemeyecek Olgiide ortaya
cikmaktadir. Kriz donemi igin ¢alisanlar iizerinde ilk giinleri sok donemidir.
Belirsizligin hakim oldugu ve zirveye ¢iktigi donemdir. Orgiitte insanlarin genellikle
nasil hareket edeceklerini bilememeleri ve ¢alisanlarin yogun bir stres altina girmeleri
ve buna bagli olarak kendilerini geri ¢ekme davranisi i¢ine girmeleri ve bdylece
orgiitte ise gelmeme ve is birakmalarin ortaya ¢ikmasi seklinde orgiitii kriz iginde krize

sokan siirecler yasanmaktadir (Pira ve Sohodol, 2004: 49).

Bu nedenle kriz donemlerinde ozellikle ve hizli bir sekilde insan kaynaklari
yoneticilerine yonelik olarak yeni strateji ve hedefler belirlenmelidir. Kriz
donemlerinde motivasyonun 6nemi normal zamanlarda oldugundan daha fazladir.
Orgiit iiyelerinin hepsi kendi i¢ motivasyonundan sorumludur ancak yéneticiler
calisanlarin performansindan sorumlu olduklarindan ¢alisanlari motive edecek ortami

saglamakla ylikiimlidiirler (Baltas, 2002: 14-15).

1.5.3. Kriz Sonrasi Donem

Krizin son asamasidir. Bu donemde isletme degisim sonrasinda krizin etkilerini
coziimlerle ortadan kaldirabilir veya orgiitiin faaliyetlerine olumlu yonde etki
saglayabilir. Bu donem yasal gelismeler, hamleler, kars1 hamleler, medyada yer alig
gibi nedenlerle ¢ok uzayabilir. Bu evrede gerekli hamleler zamaninda yapilmadigi
takdirde gelismeler degerlendirilemez, yonetilemez ve takip edilemezse siiregten

tamamen uzaklasilir ve 6rgiit yok olmaya baslar (Tiiz, 2004: 19).
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Kriz sonrasi donemde hizli karar alip uygulamak gereksiniminden hareketle
merkezilesme ortaya ¢ikmaktadir. Kriz donemlerinde genel olarak yoneticiler yanlis
tutum igine girer ve otoriteyi hizli karar alabilmek i¢in merkezilestirir ve yoOnetici
ekibine daha az danisir. Boylece kurumsal katman artisi, prosediir, kural ve biirokrasi
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumdan kaynaklanan denetimin yakinligi kendi kendini
yonetme becerisi olan nitelikli profesyonel elemanlar {izerinde 6nemli bir baski
olusturmakta ve strese sebep olmaktadir. Calisanlarda korku, bitkinlik, giivensizlik,
asir1 tepki, 6z-savunma gibi negatif davranislar i¢in iyilesme ¢alismalar1 yapilmalidir.
Ayrica stres yonetimi c¢alismalart yapilarak Orgiit ¢alisanlari psikolojik olarak

giiclendirilmelidir (Tutar, 2004: 55).

Kriz asamasinda olusan en sikint1 veren etkiler kriz sonrasindaki siire¢te muhakkak
ortaya cikar. Orgiitlerin kriz problemlerine karsi etkili onlemler alabilmeleri icin,
problemleri iyi bir sekilde ayrintilandirip anlamalari krizin yonetim ve orgiitle ilgili

olan sonuglarini agik bir sekilde gorebilmelerine baglidir (Ozer, 2008:371).

1.6. KRiZIN SONUCLARI

Krizlerin sonucu olarak isletmeler Ongoriillmeyen planlamasmin yapilmadigi
degisikliklerin yapilmasinin zorunlulugu ile karsi karstya kalmaktadirlar. Kriz olumlu
veya olumsuz olarak algilansa bile bu degisikligi yapmak zorunludur. Kriz
sonrasindaki siirecin beklenilmeyen boyutunun fonksiyonlarindan biri plansiz
degismedir. Isletme i¢ ve dis cevre ile alakali olan beklenmedik degisiklikler ile var
olan yontem ve tecriibelerin disina ¢ikmaya zorlanir. Ayrica orgiit yonetiminin bu
zorlamaya etkili ve rasyonel bir sekilde cevap verebilecek zamani da yoktur (Dinger,

2013: 420).

Kriz dénmelerinde, yoneticilerin otoriteyi merkezilestirmelerinin bir sonucu olarak
kurmay ekibe daha az danigir. Boylece kurmay ekip saf dis1 kalir. Kurmay ekibin bu
saf dig1 kalma hali orgiitiin kurumsal kontroliiniin artigi, biirokrasinin artmasi yani
yonetim katmanlarmin sayisinin artmasi ve bunun sonucu olarak prosediir, kural ve
otoriterlesme ortaya c¢ikmasi ile karar verici kendini ve altinda g¢alisanlar1 yonetme
becerileri olan yoneticileri merkezilesme ile gelen yakin markaj halinden kaynaklanan
direktifler dogrultusunda Orgiitte sadece biirokratik bir ara katman olarak

konumlanmalarini saglamaktadir (Tutar, 2004: 55).
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Krizlerden sonra igletmeler iizerinde sadece olumsuz etkiler degil ayni zamanda
olumlu etkilerin de oldugu savunulmaktadir. Kriz doneminin getirdigi zorluklarin
arasinda rekabet sartlarinin getirdigi fonksiyonun etkisiyle kriz donemini firmalar
olumlu bir sekilde kendi rekabet piyasasinda kendi lehlerine ¢evirebilmektedir. Krizin
isletme icin isletmeye sundugu olumlu veya olumsuz sonucglara bakilarak tehdit mi
yoksa bir firsat m1 olduguna oldugu kriz doneminin sonunda degerlendirilebilir

Okumus, 2003: 208).

1.6.1. Krizin Olumsuz Sonuclari

Kriz donemleri daha dnce sik rastlanilmayan bir durum olarak goriilse de giiniimiizde
isletmeler her an kriz durumuyla kars1 karsiya kalabilmektedir. Kriz durumlarinin
Ozellikleri ve plansiz degisme neticesinde isletmeler ve calisanlari {izerinde birgok

olumsuz etki olusabilmektedir (Dinger, 2013: 420).

Kriz donemlerinin en 6nemli 6zelligi beklenmeyen kosullarin iistesinden gelme
gerekliligi ve bunu hemen yapma zorunlulugudur (Can, 2005: 387). Orgiit acisindan
hizli ve dogru karar verme gerekliliginin artmasi, kararlarin Kalitesinin bozulmasini
sagladig1 gibi oOrgiit icerisinde yetkilerin merkezilesme derecesini arttirir (Tutar,

2004:58). Asagidaki sekilde siralanabilir:

e Orgiit iginde yillarmn getirdigi birikimle olusmus &rgiit degerlerinde ve
amaclarinda zoraki degisimler yasanir.

e Calisanlar ¢ok telagh ve heyecanlidir ayrica motivasyonlari azalir.

e Orgiitte parasal sorunlar artmasi neticesinde personellerin isten ¢ikarilma gibi
durumlart giindeme gelir bu durumda giivensiz bir ortam olusturur ve
yonetimin otoritesi zayiflar.

e Isletmenin hizli karar almasi gerekliliginden dolay1 orgiit {izerinde zaman
baskisi olusur.

e Hizli karar alma zorunlulugu da hata yapma kat sayisini arttirir.

e Finansal sikintilarin getirdigi hammadde tedarikinde yasanan sorunlar
nedeniyle kapasite kullanim orani diiser tedarikgiler ve ortaklarla karsi
durumda kalinir.

e Pazar kayb1 yasanir satislar diiser isletmenin personel devir hiz1 artar (Ornek,
2006: 37).
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Krizin olumsuz sonuglarina nedensellik iligkisi anlaminda bakildiginda asagida

gelistirilmis olan krizin 6rgiit tizerindeki olumsuz sonuglarini gosteren tablo dnemlidir.

Sekil 1.2. Krizin Orgiit Uzerindeki Olumsuz Sonuclar

Kognitif
Telas ve > Bireysel » | Siireglerde
/ Heyecan Stres Daralma
\4
Gabuk N Eksik N Merkezilesme Orgiitsel Kararlarin Uyum
Karar Bilgi Egilimi Stres Niteliginin Yeteneginin
Alma Bozulmasi Zayiflamasi
Geregi A
Yapinin
\ Yetersizlesmesi
Amag ve Basarinin
Degerlerde |[—%» Diismesi
Degisme y Amaglarin
Ihtiyaci " | Tanimlanmasinda
Glglik

Kaynak: Dinger, Omer (2013). Stratejik Y&netim ve Isletme Politikasi. Alfa Basim
Yayin: Istanbul, s. 422.

1.6.2. Krizin Olumlu Sonuglar:

Krizle bas basa kalmak siirekli olumsuz sonuc¢lar dogurmaz. Biitiin krizlerde 6rgiit i¢in
tehdit unsurlart oldugu gibi aslinda bu tehdit unsurlar1 iyi bir yonetici ile firsata
dontistiiriilebilir. Krizler, orgiitiin giiclii ve zayif yanlarin ortaya ¢ikmasina Krizin
olumsuzluklarin1 gérmek yerine firsatlarini goren yonetici ile bu ortaya ¢ikan giiglii ve
zay1f yanlar1 degerlendirerek orgiitiin kendini yeniden bina etmesini basarili yonetim

sayesinde miimkiin kilmaktadir (Tutar, 2004: 98).

Kriz déoneminde ortaya ¢ikan olumlu sonuglar; orgiitiin kriz tecriibesi edinmesi ile
oOrgiitlin rekabet giiciliniin test edilmesinin yaninda yeni rekabet avantajlari i¢in firsatlar
ortaya ¢ikar. Miisterinin 6neminden hareketle kar etme diisiincesiyle yeni pazarlar
bulmak ic¢in ¢alismalar yapilir. Pazarin bir dahaki kriz donemlerine hazirlik ig¢in
cesitlendirilmesinin gerekliligi ortaya ¢ikar. Clinkii Pazar cesitlendirilmezse pazarin
bulundugu boélgede ve sektorde bir krizin olusmasi durumda isletme dolayisiyla

orgiitte krize girecektir. Kriz orgiitsel sorunlarin ortaya ¢ikmasini saglar. Orgiitte ekip

15



calismasi, egitim etkinlikleri arttig1 gibi c¢alisanlarin is ve islerine verdikleri 6nem
artar. YoOneticilerle calisanlar arasinda yakinlagma artar. Yeni stratejilerle birlikte yeni
yonetim teknikleri ayr1 ayri veya birlikte kullanilabilir (Tiiz, 2004: 86; Tutar, 2004:
98).

1.7. KRiZ YONETIMi KAVRAMI

Tim krizler basarisizligin koklerini barindirdigi gibi basarinin tohumlarini da iginde
barindirir. Kriz zamanindaki potansiyel basariyr belirlemek, gelistirebilmek ve
neticelendirmek kriz yonetiminin temelini olusturur. Krizin kotii yonetilmesinin
temelinde ise durumu kotii algilama ve durumun daha da kotiillesmesi egilimine
girmesine engel olmamak kriz yOnetiminin kotiilesme egilimine kendisini

kaptirmasidir (Augustine, 2000: 13-14).

Orgiitler her zaman yaptiklar gibi is yapma ve karar verme durum yapma ve karar
verme aligkanliklarindan yararlanarak kriz sartlarinda karar verebilmeleri ¢ok giigtiir.
Bu zorluk nedeniyle kriz donemindeki yonetim politikalarinin ve uygulamalarin farkli

o anin sartlarina cevap verecek sekilde olmasi gerekmektedir (Can, 2005: 397).

Kriz durumlarinda etkin bir idare olusturabilmek, oOrgiitiin kar ve zararlarinin
fazlaligiyla yakindan ilgilidir. Orgiitin maruz kaldig1 firsat ve tehlikeler, Kriz
yonetiminde ¢ok 6nemli ve belirleyicidir. Tehlike igeren krizlerinin idaresinde olasi
kayiplar minimum seviyeye diistirilmeye ¢alisilirken, firsat igeren krizlerin idaresinde

olasi getirilerin en iist seviyeye ¢ikarilmasi igin ¢aba sarf edilir (Dinger, 2013: 423).

Orgiitlerin basaris1 ve devamlilig1 cogunlukla drgiitiin cevresinde goriilen imkan ve
siirlhiliklar zamaninda goriip degerlendirmelerine baglidir (Tutar, 2004: 88). Kriz
yonetimi uzun i¢ ice ge¢mis karmasik siireclerden olusmaktadir. Ayrica ortak bir
paydada, diisiik bir maliyetle istikrarli bir duruma ulasmak i¢in yapilan eylemler
biitiinii olarak da belirtilebilir (Aksu, 2008: 56).

1.8. KRiZ YONETIMININ OZELLIiKLERI

Kriz donemlerinin orgiit agisindan normal bir donem olmamasi nedeniyle kriz
yonetiminin sistematik bir diizen iginde ve belirli yaklasimlar ile yapilmasi

gerekmektedir. Geleneksel yonetim anlayisindan farkli olarak ¢agdas kriz yonetimi
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kendine has 6zelliklere sahiptir. Bu 6zellikler su sekilde siralanabilir (Hasit, 2000: 65;
Aksu, 2008:58-59; Ozden, 2009: 50-51):

e Kriz yonetimi temel olarak, krizleri O©nceden Ongorebilen, bunlar
siiflandirabilen, bunlar i¢in bir dizi 6nlem alabilen, kendine bir¢ok alan ilgili
dersler ¢ikarabilen ve yeniden orgilitlenerek toparlanan orgiitler olusturmaktir.

e Etkili bir sekilde yonetilen kriz igin, bu durum aynmi zamanda Kkrizin
onlenmesini de igeren bir siire¢ olmaktadir. Orgiitlerde Krizlerin kisa siirede
denetim altina alinmasimm1 sagladigi gibi zararlarin ve kayiplarin
siirlandirilmast anlaminda da avantaj saglayabilmektedir.

e Kriz yonetiminde kriz yoneticilerinin krizi algilama bigimleri krizi tehdit edici
unsur olarak algilamalar1 krizin 6nlenmesinde ve krizle miicadelede etkin
olmaktadir.

e Kriz yonetiminde kontrol, maliyet, durumsallik, iletisim, planlama, diizenleme,
durumsallik, kiiltiir, birbirine baglilig1 ve sistemlerin karmasiklig1 ¢cok dnemli
bir yer tutmaktadir.

e Kriz yonetimi devam eden bir siirectir. Basi ve sonu yoktur.

e Kiriz yonetimi birden fazla siirecten olusmaktadir.

e Kriz yonetimi, krizlerin tirline uygun olacak sekilde tasarlanip
gerceklestirilmelidir.

e Kiriz yonetimi orgiitiin 6zelliklerine gore degisiklik gosterir.

e Yoneticiler, kriz yonetiminde basarili bir idare sergiledigi takdirde, bu durum
yoneticilerin morallerinin ylikselmesine ve kendilerine duyduklar1 giivenin
artmasina imkan taniyacaktir.

e Kriz yonetimi karmasgik, 6nemli, zor, gerekli ve uzun donemli bir siiregtir. Bu
nedenle krizi ¢6zebilmek uzun siirebilmektedir.

e Kriz yonetimi birtakim yetenekleri ve belirli oranda télerans gosterebilmeyi
gerektirir.

e Kirizler 6rgiitiin stratejik hedeflerini tehlikeye attig1 riskli bir siire¢ oldugu i¢in
kriz yonetimi alani, stratejik yonetim alani ve risk yonetimi alani ile ¢ok yakin

iliski halindedir.
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e Kiriz yonetimi psikolojik ve fizyolojik acidan giiglii olmay1 gerektirdiginden

yonetim ekibi egitime tabi tutulmalidir.

1.9. KRIiZ YONETIMI YAKLASIMLARI

Kriz sartlarinda yOneticinin krize cevap verebilme esnekligi, krizi algilama bigimi ve
durumla ilgili tahminlemesi kriz yonetimi igin kararlar alip uygulamak igin hazir olup

olmamasina baglidir (Dinger, 2013: 423).

1.9.1. Krizden Ka¢ma Yaklasim

Kriz y6netiminde, arzu edilmeyen durumlar1 hafifletme ve istenmeyen durumlardan
kagma stratejilerini kapsar. Krizden kagma yaklagimi 6rgiitiin kendisini yasanabilecek
olumsuz durumlardan savunmak amaciyla sergiledigi bir durumdur. Ancak bu durum
orgiit icin istenmeyen bir durumdur. Orgiitiin denge durumunu korumasini tehlikeye
yonelik krizlerde korumasina yardimci olmaktadir. Kagma yaklagimi krizin firsat
olarak adlandirildig: kriz tiirlerinde ve zamanlarinda kagmanin sonucu olarak firsatin
degerlendirilememesi nedeniyle alternatif bir maliyet olarak ortaya ¢ikabilmektedir.

(Can, 2005: 398).

Krizden kagilabilmesi i¢in Orgiitiin kendi dis sistemlerini ve i¢ sistemlerini ¢ok iyi
analiz etmesi ve yetki devrini saglamasi ve dinamik bir orgiit ve yonetim yapisina

sahip olmasi gerekir (Aymankuy, 2001: 4).

Krizden kagmak i¢in Orgiitlin dis ¢evresini devamli bir sekilde takip etmesi ve gelecege
yonelik olarak kendi yapisinin niceligine ve niteligine uygun olan tahmin yontemleri
gelistirmesi gerekmektedir. Krizden kagma yaklasiminda 6zetle 6rgiit yonetimi i¢ ve
dis cevreyi devamli bir sekilde incelemeli ve orgiitiin 6zellikle i¢ ¢evresinin analizinde
Orgiitin  durumunu ve hangi dogrultuda hareket ettigini Olcebilecek Olcekler
gelistirmelidir. Ayrica kriz devam ettigi siirece gerilime sebep olan etkenleri azaltmaya
calismalidir (Dinger, 2013: 424).

1.9.2. Krizi Cé6zme Yaklasimi

Kriz, istenmeyen bir durum olmasma ragmen bir takim olumlu fonksiyonlara da
sahiptir. Orgiit yonetimine degisim ve gelisim ydniinde baski yapmas1 ve drgiitiin zay1f

yonlerini meydana ¢ikarmasi krizin bazi olumlu fonksiyonlaridir. Bu yolla kriz
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yonetim tarafindan yararli hale getirilebilmektedir (Dinger, 2013:424).Krizin
iistesinden gelebilmek ig¢in, etken iletisim ve geri bildirim, erken uyari sistemi,
isletmenin degerlemesi, dinamik ve esnek yapili planlama, organik ve esnek orgiit

yapisi ve Orgiit gelistirme ¢alismalarinin yapilmasi gereklidir.(Aymankuy,2001: 4)

Orgiitiin  kriz ¢dzme asamasindaki grup bagimliligmin ve dayanigsmasimin
kuvvetlendirilmesini saglayacak destekleyici liderlik seklinin kabul gérmesi orgiit
yonetiminin kisa slirede verdigi kararlarin kalitesinin arttirilmasini sagladigi gibi
merkezilesme egilimini engellemektedir. Orgiitiin kriz ¢dzme asamasinda orta vadede,
bilgiyi kullanma yeteneginin arttirllmast orgiit i¢in yeni degerlerin ve
gerceklestirilecek hipotezlerin ortaya konulmasi ve orta seviye yoneticilerin
gelisiminin saglanmasinin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Esnek ve dinamik bir
yapinin kurulmasi ve bu yapinin korunmasi, érgiitiin hedeflerinin ve degerlerinin sikc¢a
gbzden gecirilmesi, orgiitle ilgili devamli olarak bilgi toplama ve bu bilgilerle etkin ve
etkili bilgiler gelistirme oOrgiiti kendi i¢indeki durumunun arastirilmasi ve

degerlenmesi kriz durumlarinin basariyla atlatilmasini kolaylastiracaktir (Milburn vd,

1983: 1176-1177).

1.10. KRiZ YONETIMi SURECI

Kriz yonetimi asagidaki sekilde adim adim yonetilmesi gereken asamalar igerir. Kriz
uyar1 sinyallerini ilk asamada vermektedir. Orgiit bu sinyalleri erken fark ettigi

takdirde kriz durumu olusmayacak veya krizin ¢6ziimii kolaylasacaktir.

Sekil 1.3. Kriz Yonetim Siireci

Kriz Uyari Hazirhk ve Krizin Kontrol Denge
Sinyallerinin - I — » | koruma L | Altina | » | Durumuna
Belirlenmesi Alinmasi Donis

T Ogrenme ve

A

Degerlendirme

Kaynak: Can, Halil (2005). Organizasyon ve Yonetim. Siyasal Kitabevi: Ankara. s.
398
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1.10.1. Kriz Sinyallerinin Alinmasi

Kriz 6ncesinde ilk asama olan krizin olusma asamasinda kriz sinyaller yollamaktadir.
Bu sinyallere kars1 orgiit yonetiminin uyar1 sistemini ve hazirliklarini igerir (Tiiz,
2001: 26). Krizin yolladig1 bu sinyalleri erken uyari anlaminda yonetimin dikkate
almasi, gelismekte olan ve tiim etkisiyle hissedilecek olan krizin biiyiikligi ve
etkisiyle ile alakali verileri ihtiva etmesi nedeniyle yoneticilerin bu Kkriz sinyallerine
kars1 azami derecede hassas olmalar1 gerekmektedir. Kriz, bu uyari sinyallerinin takip
edilmemesi ve diizgiin bir sekilde degerlendirilmemesi durumunda kriz kagimilmaz
olacaktir ve tiim siddetiyle hissedilecektir. Yoneticiler kriz sinyallerini bilgi
yiginindan ve gereksiz bilgilerden ayirabilmeyi 6grenmelidir. Ikinci olarak izleme
sonuglart iist yoneticiler tarafindan diizgiin bir bi¢imde degerlendirilmelidir. Son
olarak da farkli kriz sinyallerini erken uyar1 sistemlerinin belirleyecek nitelikte olmasi
gerekmektedir. Orgiitte farkli sinyalleri alabilen gesitli erken uyari sistemlerinin tesis
edilmesi ve isletilmesi kriz sinyallerinin yakalanabilmesi i¢in gereklidir (Can, 2005:
398-399)

Krizin yakimlik derecesi uyar sinyallerinin belirginligi ile 6lgtiliir. Tehditlere karsi
savunma ve Orgiitiin yeniden istikrara kavugmasi sinyallerin belirginliginin fazla
olmasi durumuna gore zorlasacaktir. Bu nedenle, uyar1 sinyallerinin heniiz ortaya
cikmadan yakalanmasi1 ve degerlendirilmesi konusu onem tasimaktadir (Ataman,

2002: 257).

Krize karst onlemler ile ilgili mekanizmalar1 orgiitiin kurmasi halinde olast kriz
durumunda orgiite erken uyar1 sisteminden gelen bilgiler orgiitiin yonetimine iletilir

ve gelen bilgiye gore ilgili 6nlemler alinir.

1.10.2. Krize Hazirlik ve Korunma

Krize hazirlikli olan orgiitlerin birtakim &zellikleri vardir. Bunlar; endiseye karsi
kuvvetli savunma sistemi, yenilik i¢in devamli bir arayis, endiseyi benimsemede
yeterli savunma mekanizmasi ve problemlerin arastirilmasidir. Yapi itibar ile krizler
karmagiktirlar, bu nedenle dnceden belli bir egitim ve organizasyon déneminde bir
plan hazirliginin yapilmasi gerekir. Aninda karar vererek harekete gegmek bu asamada

yeterli gelmemektedir, (Tutar, 2004: 76).
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Krizden korunmak i¢in ilk olarak igletmelerin, erken uyari sistemleri yoluyla edindigi
bilgileri isleyip kullanarak, kriz durumuna kars: tedbirler alabilmesine yardimc1 olan
sistemleri belirlemesi gerekmektedir. Ancak bu tedbirler, krizin olusmasini1 6nlemek
icin tek basma yeterli degildir. Bu sinyallerin iyi bir bigimde degerlendirilmesi
izlenerek belirlenmesi kadar gereklidir. Orgiitin gereken hazirhik sistemlerini
olusturmast ve koruma mekanizmalarim1i kurmast ile uyar1 isaretlerinin

degerlendirilebilmesi saglanmaktadir (Can, 2005: 399).

Krize hazirlikli olan orgiitler siirekli bir yenilik arayisi, endise i¢in giiglii bir savunma
mekanizmasi, problemlerin bulunmasi ile ilgilenilmesi, endisenin igsellestirilmesi
asamasinda yeterli savunma mekanizmasi gibi ozelliklere sahiptir. Krizler yapisi
geregi kompleks yani karmasiktirlar ani kararlarla hareket etmek yeterli degildir,

onceden hazirliklar1 ve organizasyonu tamamlanip yapilmis bir plan gereklidir (Tiiz,

2001: 75).

Liderin krizi yonetme kabiliyeti, kriz isaretlerine yonelik alinan Onlemlerle ve
tahminlerindeki dogruluk derecesi ile yakindan ilgilidir. Y6neticinin, krize diismeden
krizden kagmabilmesi, olasi1 krizi ve boyutlarin1 6nceden hissedebilmesi ve gerekli
onlemlerin alinmas1 konusunda yeterliligini gosterdigi takdirde miimkiin olabilir
(Tutar, 2004: 76). Krize hazirliksiz ve hazirlikli orgiitlerin 6zellikleri Tablo 1.2 de

goriilebilecektir.
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Tablo 1.2. Krize Hazirhkli ve Hazirhksiz Orgiitler

Krize Hazirhksiz Orgiitler Krize Hazirlikli Orgiitler
e  Geleneksel stratejik yonetim * lsab'eth ‘POZ‘{H,ﬂer
o e  Gelisme ve 6grenme odakli
— e Hayatta kalma ve biiyiime odakl K hedefl
) *  Swrh hedefler . grtaktife |re ekrtif ve interakif
. .. [ ]
g o Kiriz yépetlmque cogunlukla st(re:tejillef oa € Intera
@ proraktif strateji e Krizin asamalarma gor
e  Higbir kriz yonetim stratejisi yok ) ds2 gore
stratejileri var
o  Kriz yonetimi igin 6zel bir yap1 yok * l?tklh,.k z yqnehm ekvlpl.en var
= e Kriz yonetimi icin ozel e  Ogzel 6diil, gorev ve egitimler var
; mekanizmalar yok e  Gelismis zaman ve alan
e Planlamanin klasik tanimlanmasi kavramlari
e  Hatali rasyonalizasyonlar ¢ok sik * rcil(s)glcizLﬁs:sbggnlijlzla;?nﬁ?slh ok
= e  kullanilir (krize hazirlikli olanlara oz i 4 ¢
?i gore e Kiiltiirel baglarin 6nemini
2 o yaklasik 7 defa daha fazla) A— &
e  Kiiltiirel baglardan haberdar degil e Bilingli, tecriibeli

Kaynak: Tutar, H. (2004). Kriz ve Stres Yonetimi. Segkin; Ankara. s. 75.

1.10.3. Krizin Denetim Altina Alinmasi

Krizin tim siddetiyle meydana gelmesi bastaki ilk iki evrede yerine getirilmesi
gereken faaliyetlerin basariyla gergeklestirilmemesi durumunda gergeklesir. Bu
asamada kriz olast olmaktan ¢ikmis gerceklesmistir. Bu asamada krizin etkilerinin
onlenmesi, krizin ortadan kaldirilmasi ve zarar minimizasyonu durumlar
degerlendirilmektedir. Bu asama “duruma hakim olma” ve “zarar kontrolii” olarak da

isimlendirilmektedir (Can, 2005: 399)

Onleme ve hazirlik sistemlerinin devamli bir sekilde denenmesi ve ¢alismalarinin
kontrolii krizi kontrol altina alabilmenin en etkili yollarindan birisidir. Onleme ve
hazirlik sistemleri herhangi bir yetersizlik durumunu kolay bir sekilde bulup meydana
cikarmaktadir. Erken uyar1 sistemleri planli ve sistemli bir sekilde takip edilmedigi
takdirde onleme ve hazirlik mekanizmalar1 da galismayacaktir. Bu asama imkanlar
dahilinde hem krizi denetim altina almak amaciyla, onun yoniinii bagka bir tarafa
¢evirme asamasini igerdigi gibi hem de meydana gelen krize hazirlik asamasimni

icermektedir (Tutar, 2004:97).
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1.10.4. Denge Durumuna Gegis

Kriz nedeniyle meydana gelen zararin sinirlandirilmasi ve krizin savusturulmasindan
sonra orgiitiin olas1 en kisa zaman igerisinde olagan faaliyetlerine donmesi bir
zorunluluktur. Orgiit sistemlerinde drgiitiin isleyisini bozacak énemli derecede drgiite
zarar veren bozulmalar kriz dénemlerinde goriilmektedir. Kriz yonetim siirecinin bu
asamasinda oOrgiitsel sistemlerde meydan gelen onemli bozulmalarin diizeltilmesine
yonelik kisa ve uzun donem igerisinde yapilmasi gereken caligmalar yapilmaktadir

(Hasit, 2000: 70).

Kriz sonrasinda yonetim Orgiitiin yeniden yapilanmasi sirasinda ortaya ¢ikmaktadir.
Kriz yonetiminin buradaki hedefleri kriz sonrasina adaptasyonun saglanmasi, degisim
ve yeniden yapilanmanin yonetilmesi ile yeni bir doneme gecilmesidir. Bu donemde
orgiit ici ¢oziilmelerin 6nlenmesi ve onceki standartlarin yakalanmasi i¢in yonetim

yeniden yapilanma donemine girmistir (Pira ve Sohodol, 2008 :53).

1.10.5. Ogrenme ve Degerlendirme

Kriz sonrasinda temel cergeve krizden ogrenmedir. Bu nedenle kriz ydnetimi
tarafindan yapilmasi gereken “is etki analizinin” yapilmasidir. Buradan hareketle
muhtemel krizlerin etkilerinin en diisiik seviyeye diisliriilebilmesi i¢in, orgiitiin is
stirecinin lizerinde krizin hangi faaliyetleri etkileyebileceginin analizinin yapilmasi
gereklidir (Korkmazyiirek ve basim, 2009: 356). Kriz doneminde alinmig olan dnlem,
karar ve uygulamalarin yeniden gozden gegirilmesi ve kriz déneminden dersler
cikarilmasi faaliyetlerini kriz yonetimi siirecinin son asamasi olan Ogrenme ve
degerlendirme asamasi kapsamaktadir. Diger taraftan birtakim onlemler bu dénemde
alinip krizin tekrar etmemesi saglanmakta, hem de krizden fayda elde edilmesine
yonelik ¢alismalar bu evrede gergeklestirilmektedir. Bu evrede ihtiyag duyulmakta
olan etkinligi saglayamayan, bir bagka ifadeyle krizin firsatlara davet eden olumlu
taraflarin1 tespit edip ondan yararlanamayan oOrgiitler ise krizle yilizlesmek yikict

sonuglari ile yiizlesmek durumunda kalirlar (Can, 2005: 400).
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IKiNCi BOLUM
LIiDERLIK KAVRAMI VE KURAMLARI

2.1. LIDERLIiK KAVRAMI

Insan sosyal bir canlidir bu nedenle gruplar halinde yasamaktadirlar. Gruplar halinde
yasayan ve sosyal bir varlik olan insanoglu her daim gruplar1 yonetecek ve hedeflerine
ulastiracak dnderlere ihtiya¢ duymaktadirlar. insanoglunun i¢inde yasadig1 gruplarin
muhakkak ki bir amaci mevcuttur ve bu gruplarin amaglara yonlendirilmesi ikna ve

beceri kabiliyeti gerektirir (Eren, 2012: 435).

Bir organizasyonun basarisi ise onu olusturan bireylerin ve ekiplerin reflekslerinden
olusur. Organizasyonlar kendilerini olusturan insan kaynaklarinin kalite seviyesinden
daha yukarida veya asagida degildir. insan kalitesi bakimindan giiclii ve yetkin
insanlardan olusan Orgiitiin yonetim ekibi de giiclii ve yekin olur ve bu 6rgiit hak ettigi
sekilde yonetilir. Bununla beraber bir orgiitiin yapisi, kendi kiiltiirel degerlerinin
olusumuna dayanir. Cok uzun dénemde insanlar kolektif olarak deneyimlerinin ve
gelisimlerinin onlara en iist seviyede faydali oldugunu gosteren normlar dizisini,
olaylar1 ve tepki verme tarzlarini olustururlar. Liderler biitiin bunlar1 koruyan, iyi

temsil eden ve gelistiren kisiler olarak vardirlar (Barutgugil, 2014: 21).

Liderlik, belirli kosullar altinda, belirli kisisel veya grup hedeflerini gergeklestirmek
tizere bir kimsenin bagkalarinin ¢aligmalarini etkileyebilmesi ve yonlendirebilmesi
slireci olarak tanimlanabilir. Bu sebeple liderlik, liderin yaptig: islerle alakali bir
stiregtir. Lider bagkalarimi belirli bir gaye dogrultusunda davranmaya sevk eden,
etkileyen kisidir. Diger bir ifadeyle bir grup insanin, kendi kisisel ve grup amaclarim
gerceklestirmek iizere takip ettikleri, emir ve talimati dogrultusunda davrandiklari kisi

liderdir (Kogel, 2010: 569).

Sinirlart ¢izilmis belli bir hedefinin olmasi, bu hedef etrafinda toplanmis belirli bir
grubun varlig1 ve bu gurubu hedef etrafinda tutacak ve hedefin gergeklestirilmesinde
onderlik saglayacak bir liderin hazir bulunmasi ortak nokta durumundaki kriterlerdir.
Bu anlamda “Liderlik; bir grubu belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari

gerceklestirmek i¢in onlart harekete gecirme, etkileyebilme bilgi ve kabiliyetlerin
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toplamidir” seklinde tanimlanabilir (Zel, 2001: 91). Liderlik, bir organizasyonun
orgiitiin hedefleri dogrultusunda tiim paydaslarinin basariya ulagmasini saglayan,
yapilmas1 gereken son harekettir (Oztiirk, 2003: 309). Bu son hareketi saglayan
davraniglar1 Gardner (1995) asagidaki sekilde siralamistir. (Sternberg, 2005, s.202):

e Lider ikna edici bir konusma yetenegine sahip olmali ve diger bireylerin nasil
diistindiiklerini anlamaya ¢alismalidir,

e Islerin iistesinden gelirken ilk giinkii heyecani tasir, enerji doludur ve her igin
istesinden gelebilir,

e Istisnalar olmakla birlikte lider sadece bir alanda giiclii olmak yerine tiim
alanlarda donanimlidir,

e Gerekli oldugu durumlarda otorite konumundaki kisilere kars1 durabilir,

e Digerlerine gore bazi iistiin yetenekleri vardir,

e Istisnalar olmakla birlikte lider sadece bir alanda giiclii olmak yerine tiim
alanlarda donanimlidir.

e Gerekli oldugu durumlarda otorite konumundaki Kisilere karsi durabilir ve

e Digerlerine gore bazi iistiin yetenekleri vardir.

Ozetle, liderlik olgusu &rgiitler icin cok dnemlidir. Bu énemin ii¢ ana sebebi vardir:
Birincisi, orgiitiin etkili bir sekilde islemesi liderin sorumlulugundadir. Orgiitteki
basar1 ve basarisizlik olgusunun sinir1 Orgiitiin iist seviyesindeki yonetimin is ve
islemler ve orgiitin genel anlamda isleyisine yonelik kalite algist ve liderlik
ozellikleriyle ilgilidir. ikincisi, orgiitte tiim calisanlar tarafindan giiven duyulan
liderlerin kararlarina saygi gosterilir ve orgiitin varliginin devamia yonelik amag
saglarlar. Uciincii olarak, liderler sevk ve idare ozellikleriyle orgiitiin olaylar ve

durumlara gére mukavemetini ve giivenilirligini saglamaktadirlar (Bennis, 2001: 18).

Liderlik konusu ile ilgili tim literatiir incelendiginde ve tiim tanimlarin ortak bir
sekilde vurguladig1 noktalar degerlendirildigi takdirde belirli bir insan grubunu belli
hedefler etrafinda kenetleyebilme ve bu hedeflerin gerceklestirilmesi asamasinda

onlar1 harekete gegirme kabiliyet ve bilgilerin tamamidir diyebiliriz (Eren, 2012: 435).
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2.2. LIDER VE YONETICi ARASINDAKI FARKLAR

Liderlik ve yoneticilik kavramsal olarak yakin anlamdaymus gibi goziikseler de liderlik
ve yoOneticilik arasinda bliyiik farkliliklar bulunmaktadir. Yonetici temel manada
sadece verilmis isi yapan, listlerine bagli, var olan1 yoneten, astlarina sert, mevzuat
odakli, otoriter ve merkeziyetci bir kisidir. Lider kisi ise, personelini giiclendiren,
strateji belirleyen, hedefleri ve amaglar1 o6rgiit i¢in belirleyip bunlara yonlendiren,
strateji kuran, etkili iletisim becerisi olan, grubu belirli amaglar igin bir araya
getirebilen, bu grubu amaclar i¢in etkileyip harekete gegirme kabiliyetine sahip olan

kisidir (Tunger, 2012: 292).

Liderlik ve yonetim genellikle kavramsal agidan karigtirilmaktadir. Ancak bu ki
kavram Kimi noktalarda birlesirken Kimi noktalarda da birbirinden ayrismaktadir.
Y o6netim, siiregler, sistemler, teknoloji, standartlar, 6l¢timler, kontrol ve planlamayla
alakaldir. Isleri gergeklestirmek, yonlendirme ve tepki vermek ile ilgilidir ve siirekli
iyilestirme ¢abasindadir. Liderlik ise insanlarla, yap1 ve kiiltiir ile istenen gelecek ile
ilkelerle ve amaglarla ilgilidir. Yenilik¢i ve yaratici bir bigimde liderlik; yapilan
hizmeti kalic1 olmayi ve girisimciligi destekler. Orgiitler ise hem yéneticilik hem de
liderlik becerilerine ihtiyag duyarlar. Tim orgiitlerde her iki beceri de gereklidir.
Yoneticiler hazirda bulunan cerceveler ve dizinler igerisinde yonetirken liderler ise

mevcut olanlari tartisirlar ve tercih yaparak yol gosterirler (Barutgugil, 2014: 73).

Yoneticilik ve liderlik arasindaki farkliliklar agsagidaki sekliyle 6zetlenebilir (Kogel,
2010: 574):

e Yoneticilik bir meslek olarak degerlendirilirken liderlik ise insanlari harekete
gecirmeyi ve etkilemeyi saglama yeteneklerine dayanan bir istir.

e Yoneticilik formal bir yap1 igerisinde gerceklestirilirken, liderler i¢in formal
yapinin varlig1 bir zorunluluk degildir.

e Yoneticilik belirlenmis hedeflere ulasmak adina islerin en etkin sekliyle
yaptirtlmasi iken, liderlik ise yaptirilacak islerin ve tanimlanip belirlenmesi ve
amaglarin belirlenip takipgilerin bu amaglara yonlendirilmesi ile ilgilidir.

e Yoneticiler yetkileri ve yaptirimlari ile insanlar1 etkilemeye ve yonlendirmeye
calisirken, liderler ise davraniglari, kisisel oOzellikleri, vizyonu, giiveni ve

ilhamu ile etkiler ve yonlendirir.
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e Yoneticilerin gorev tanimlar1 varken, liderlerin yoktur.

e Bilimsel yan1 ve 6zellikleri yoneticiligin agirlikli bir isken, liderligin sanatsal
yonii agirlikli olan bir istir.

e Yoneticilik gorev tanimlari ile olusturulan hedeflere ulagsmaya odakliyken,
liderlik ise degisime ve doniisiime odaklidir.

e Yoneticiler isleri dogru yapan kisiler iken liderler dogru isleri yapan kisilerdir.

Yukarida anlatilanlardan anlagilacagi gibi yonetici yetkiyi elinde bulundurmaktadir.
Yetki yonetici de oldugu stirece etkisi devam etmektedir. Ancak lider insanlar tizerinde
liderlik 6zelliklerinden ve yeteneklerinden kaynaklanan yoneticinin sahip oldugu yetki

benzeri ama daha genis etkileri olan bir giice sahiptir.

2.3. LIDERLIK YAKLASIMLARI
2.3.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderligin agiklanmasi anlaminda ortaya atilmig olan ilk yaklagim 6&zellikler
yaklagimidir. Bu yaklasimda liderligin belirlenmesi asamasinda temel olarak kabul
edilen faktorler liderin barindirdig: liderlik 6zellikleridir (Kogel, 2010: 575). Kisinin
lider olmasini saglayan ozelliklerin nelerden olustugunu veya etkin bir lider olan
kisilerin neden etkin bir lider olduklarini ve bazi kisilerin neden bdyle onemli bir
ozellige sahip olmadiklarini insanlarin kisilik 6zelliklerindeki farkliliklari arastirmak
suretiyle ortaya koymaya ¢alisan yaklasimdir. Bu yaklasimda liderlik degiskeninin
sinirlarini belirleyen liderlik 6zelliklerine, liderlik kavramina ve liderlik 6zelliklerine
sahip olan liderin bu 6zelliklerinin siireci etkileyen en 6nemli etmenlerden biri oldugu

onaylanmaktadir (Kegecioglu, 1998: 26).

Liderlik 6zellikleri itibariyle lider olan kisinin grup iiyelerinden farkli 6zelliklerde
olmast gerekecegi i¢in grup iyelerinin kisilik dzelliklerine gore incelenmesinin ve
karsilagtirilmasiin yapilmas: halinde grup ig¢in uygun olan liderlerin bulunmasi

saglanacaktir. (Kogel, 2010: 576).

Basarili bulunmayan yonlerinin olmasina ragmen bu liderlik davranigina deger
verilmemesi dogru degildir. Liderlik kurami i¢in, 6zellikler yaklasiminin katkisiyla

liderligin dogas: ile ilgili baz1 6zelliklerin bulunmasini saglamistir. Ornek verecek
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olursak etkili liderlik o6zellikleri siralandiginda algi yetenegi, zeka seviyesi, insan
iliskilerindeki  tutumlari, anlayis ve yiliksek motivasyon gibi niteliklere
sayilabilmektedir. Ayrica Ozellikler teorisinin tanimsal olmasi nedeniyle basariy1
analitik yoniiniin eksikligi nedeniyle analitik yontemlerle tahmin etmedeki kabiliyeti
kisithdir. Sonugta 6zellikler teorisinin yerini bir¢ok yonden durumsallik teorisi

almistir (Y1lmaz, 2008: 89).

2.3.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlari

Davranigsal yaklagimin temelini olusturan diisiince, lideri basarili ve etkin kilan
olgunun liderin sahip oldugu bireysel ozelliklerden 6te, liderin liderlik yapma
evresinde gosterdigi davraniglar ve kendisini izleyenlerle arasindaki iliskilerin

ozellikleridir (Kogel, 2010: 577).

Davranigsal yaklasimin yonetim bilimi alanina sundugu en miithim katki, 6rgiit yapisi
iginde insanin nasil bir davranista bulundugu ve hangi sebeple o sekilde davranislara
yoneldigi ve bu yapi ile davranis ile alakali olan iligkilerinin agiklanmasidir (Yukl,
1989: 73).

Davranigsal kuramlarin liderlik siirecinin anlagilmasinda énemli katkilar1 olmasina
ragmen ¢evreyi ve kosullart ¢ok fazla dikkate almamalari ile elestirilmislerdir

(Tengilimlioglu, 2005: 5).

Davranigsal yaklagimlarin gelisimine ortaya konulan teorik ¢aligmalarin ve yapilan
uygulamali arastirmalarin katkisi bulunmaktadir. Bunlar; Ohio State Arastirmasi,
Michigan State Arastirmasi, Likert’in Sistem 4 Yaklagimi, Mc Gregor’'un X ve Y

Teorisi, Robert Blake ve Jeane Mouton’un Liderlik I1zgaras1 Yaklagimi’dir

2.3.2.1. Ohio State Universitesi Cahismalar

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelismesine, 1945°de baglayan Ohio State
Universitesinde ~ gerceklestirilen liderlik arastirmas1  biiyiikk katki  saglayan
calismalardan birisidir. Sivil olsun askeri olsun pek ¢ok yonetici tizerinde yapilan
calisma liderin tanimlanma bigiminin tespit amaciyla yapilmistir. Calisma sonucunda
saglanan tanimlar faktor analizine tabi tutulmakla birlikte ve bu liderlik arastirmasi

siirecinde liderlik evrelerini anlamlandiran faktorler bulunmaya calisilmastir.

28



Arastirmay1 gerceklestirmek igin, “Liderlik Davranigt Tanimlama Anketi” ve liderin

davraniglarini temel olarak kabul eden bir arag¢ kullanilmistir (Kogel, 2010: 576).

Sekil 2.4. Ohio State Liderlik Calismalari

Yiiksek derecede insan
iligkilerine dontikliik

Diisiik yapiy1 harekete
gegirme

Yiiksek derecede insan
iligkilerine dontikliik

Yiiksek yapiy1
harekete gegirme

Anlay1s

Diisiik derecede insan

Disiik derecede

iligkilerine doniiklik insan iliskilerine
Diisiik yapiy1 harekete doniikhik Yiiksek
gegirme yapiy1 harekete
gecirme
Yapiy1 Harekete Gegirme

v

Kaynak: Can, Halil (2005). “Organizasyon ve Yonetim”. Siyasal Kitabevi:

Ankara, s. 265

Sekilde bahsedilen bu iki boyutun incelenmesi halinde birbirinden farkli ve bagimsiz

oldugu goriilecektir. Sekilde goriilecegi

liderlik davranmislarinin ¢esitli

kombinasyonlarint gosteren dort temel onderlik tarzi olusmaktadir. Ancak sekilde

sunulan model biitiin sartlar i¢in en etkili olabilecek bir bilesimi 6nermemektedir. Ohio

modelini incelendiginde su sonuglara ulasilabilir (Can, 2005: 264):

o Otoriter liderlik tarzi isteyen grup i¢in, grubun beklentisi bu yonde ise en uygun

davranis tarzi bu liderlik tarzin1 uygulamak olacaktir.

e Grup liderlik 6zellikleri bakimindan otoriterlik 6zelligi az olan bir lider

istiyorsa, grupta diren¢ olusacak ve liderin yapiy1 harekete gecirmesine karsi

tepki olusacaktir davranisi tepki gorecektir.
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e Yapilan is, teknolojik ozellikler bakimindan ¢ok detaylanmigsa ve zaman
kisitlt ve bu kisitl zaman baski olusturuyorsa anlayisli davranan lider basarili
olamayacak, devamsizlik ig birakma ve sikayetler cogalacaktir.

e Yapilmakta olan is, isin dogasi geregi ayr1 ayr1 orgiit bireylerinin ve grubun
kendini gergeklestirmesini engelleyici 6zellikte ise, bu sekilde gilidiilemenin
faydas1 olmayacaktir

e Ustlerle astlarin irtibat1 az ise, idare sekli otoriter liderlik tarzinda olacaktr.

e Calisanlarin Ustleriyle iliskisi az oldugu durumda ise yonetim otoriter liderlik
tipinde olacaktir.

e (Calisanlar ile lider siirekli irtibat halinde ve ilgi yiiksek ise liderden yiiksek

anlayisl olmasini bekleyeceklerdir

2.3.2.2. Michigan State Arastirmasi

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelismesine ve liderligin liderlik tarzlar1 bi¢ciminde
incelenmesine katki saglayan diger énemli ¢aligmalardan biri olan Michigan State
Arastirmast Rensis Linkert yonetiminde yapilmistir. Bu calismanin hedefi grubun
verimliligi ve grup tyelerinin tatmini agisindan katkisi olan faktorlerin maliyet,
verimlilik, devamsizlik, personel devir hizi, sikayetler, is tatmini ve motivasyon gibi

Olciitler araciligiyla belirlenmesi olmustur (Kogel, 2010: 576).

Yiiksek ve diistik performansli gruplarla yapilan miilakatlar neticesinde etkin liderlik
davraniglarinin kisiye ve ise yonelik olacak sekilde iki ana kategoride toplanmistir
(Schermerhorn, 2010: 308).

Kisiye yonelik liderlik; kisilerin istekleri ve gelisimleri dogrultusunda c¢alisma
sartlarinin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi, grup lyelerinin kisisel gelisimlerinin ve
ilerlemelerinin saglanmasi yetki devrini temel alan liderlik tazidir. Ise yonelik lider;
takipgilerini makaminin verdigi yetkiye dayanarak ve cezalandirma otoritesini
kullanarak, belirlenmis ilke ve yontemlere uygun bir sekilde ¢alisip ¢alismadiklarini

izleyen ve kontrol eden bir davranis sergiler (Kogel, 2010: 579).

Bahsi gecen iki liderlik sekli arasindaki fark, uygulama seklinden kaynaklanmamakta,
liderlik islevinin degerlendirilme ve liderlige yonelim usuliinden kaynaklanmaktadir.

Kisiye yonelik lider, faaliyetlerinin biiyiik bir kismin1 personelin davranis ve ¢alisma
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taleplerini gelistirmeye yoneltir. Kisilerin potansiyel giiglerinden, etkinlik ve
verimliligi ¢ogaltilmasinda idari ve teknolojik imkanlara gore daha fazla yararlanmaya
calismaktadir (Zel, 2001: 105).

2.3.2.3. Likert’in Sistem 4 Yaklasimi

Likert’in gelistirdigi Sistem 4 Modeli, Ohio Arastirmasi ile yaklasik olarak ayni
donemde baglamis ve bu aragtirmalarin da amaci, grup verimliligine ve grup iiyelerinin
tatmini konusunda yarar saglayan etmenleri belirlemektir (Serinkan, 2008: 39).
Likert’in aragtirmalari, sistem 3 ve sistem 4 tipi bir yonetim altinda olan gruplarin
verimliliginin yiiksek olduklarini; Sistem 1 ve Sistem 2 tipi bir yonetim altinda
olanlarin ise diisiik verimlilige sahip gruplar olduklarini gdostermistir (Kogel, 2010:

583). Asagida goriildiigi tizere liderlik davranislari bu modele gore 4 grup altinda

toplanmustir.
Tablo 2.3. Likert'in Sistem 4 Modeli
Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskenleri (Istismarci (Yardimsever (Katilmer) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)

1. Astlara olan
giiven

Astlarina giiveni
yoktur.

Hizmetgci ile
efendisi
arasindaki gibi bir
giiven anlayigina
sahiptir.

Kismen giivenir
fakat kararlarla
ilgili kontrole
sahip olmak ister.

Biitiin
konularda tam
olarak

astlarin fikrini
nadiren alir.

fikrini sorar.

kullanmaya baslar

giivenir.
Astlar isle ilgli
konular tartismak Lo o
2. Astlarmn Astlar kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar
N konusunda .
algiladigi e e fazla serbest oldukga serbest kendilerini
. kendilerini hi¢ . . .
serbesti R hissetmez. hisseder. tamamu ile
ozeur serbest
hissetmezler. ;
hisseder.
3. Ustiin astlarla | Isle ilgili Genel olarak
olan iliskisi sorunlarin astlarin fikrini alir .
e Bazen astlarin Daima astlarin
¢Ozlimiinde ve onlari

fikrini lair ve
onlari
kullanir.

Kaynak: Luthans, F. (1995). Organizational Behavior. McGraw Hill:

437; Aktaran: Kogel, T. (2010). isletme Yoneticiligi. Beta: Istanbul.

New York, s.

31




2.3.2.4. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi (Managerial Grid) Modeli

Blake ve Mouton adinda iki bilim insaninin Ohio Universitesi hocalarinin savundugu
goriislere yakin bir rapor ortaya atmislardir. Y6netim tarzi matriksi adiyla bilinen bu
goriis yonetim ile alakali egitim programinin bir grid sebekesine adapte edilmesiyle

olustutulmus bir goriistiir.

Liderin ilgi gosterdigi iki ana boyut iizerine insa edilen Ohio Eyalet Universitesi
modeline popiiler bir terminoloji ekleyen diyagram modelidir. Diyagramda yatay
boyut tiretim ilgisinin seviyesini gosterirken, dikey boyut ise insan iliskilerine karsi
onderin duymus oldugu ilginin 6l¢iistinii gostermektedir. Bes (5) ayri tipte onderlik
boyutu bu boyutlara verilen agirhigin seviyesine gore ortaya ¢ikmaktadir (Can, 2005:
265).

Sekil 2.5. Yonetim Tarz1 Matriksi

M
S
A o
1.9 9.9
E
Ie) o0
<
) ~
=
)
> 0
g
% " 55
= <
g ™
<
5 ~
N, o 1.1 9.1
N
< 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Az Uretime Yonelik Olma Cok

Kaynak: Kogel, T. (2010). Isletme Y&neticiligi. Beta: Istanbul, s. 580.

Bu matrikste yonetici tiplerinin gdsterimi rahat bir sekilde yapilabilir. Ornegin 1,9

tipindeki bir yonetici i¢in astlarinin hissiyat ve memnuniyet derecesinin yiiksekligi
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onemlidir. 9,9 tipindeki bir yonetici genel anlamda tiim siiregleri itibariyle igine son
derece 6nem verirken ayni seklide astlarinin tiim yonleriyle psikolojik ve fiziksel
Ozelliklerine de son derece onem gostermektedir. 5,5 tipindeki bir yonetici ise hem ise
her yoniine hem kisilere her yoniiyle ortalama derecede ilgi gosteren bir yonetici

seklini géstermektedir.

Genel olarak bu model orgiit gelistirme programlarinda kullanilmakta olup lider
davraniglarin1 “liretime yonelik olma” ve “kisiler arasi iligkilere yonelik olma”
seklinde iki farkli boyuta indirgeyerek arastirmaktadir. Bu iki boyutun dokuz béliime
ayrilmasiyla bu iki boyut arasinda derecelendirilmis 81 farkli liderlik seklinin
olugmasina katkida bulunmustur. Bu modelin sagladigi en biiyiik fayda, lider davranis

derecelerinin kavram itibariyle tanimlanmasini miimkiin kilmistir (Zel, 2001: 104-

107).

2.3.2.5. McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor ‘Organizasyonlarin Beseri Yonii” adli 1957 yilinda yayimlanan
kitabinda, yoneticilerin 6rgiit icinde sergiledikleri davranislarin, diger takipgilerinin
bu davranislar algilayis bi¢imine ve bu insanlarin goriislerine bagli oldugunu ifade
etmektedir. Bu agidan 6rgiit yoneticilerinden bir kismi1 X yaklagimi diger bir kism1 Y

yaklasimi ad1 altinda toplanabilecek niteliklere sahiptir (Efil, 2004: 96).

Mc Gregor’a gore yoneticilerin insan davraniglart hakkindaki disilinceleri ve
varsayimlari onlarin davraniglarini belirleyen 6nemli etkenlerden birisidir. Bu nedenle
yoneticilerin ve liderlerin sergilemis olduklar1 davranisa, insan davraniglari ile ilgili
olan inanglar1 ve varsayimlar1 etki etmektedir (Zel, 2001: 108). “X” ve “Y”
Kuramlarina gore kisilerin davranis ozelliklerine gore siralamasi asagidaki sekliyle

yapilabilmektedir.
X Kuramina gore:

e Genel olarak insanlar ¢alismay1 sevmez ve imkan olmasi halinde ¢alismaktan
kagmaktadirlar. Bu nedenle, eger insanlar ¢alistirilacak ise; yakindan kontrol
edilmeli, korkutulmali, cezalandirilmali, hatta tehdit edilmeli ve

yonlendirilmelidirler.
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e Normal ve ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez; is ve mertebesini
yiikseltme heveslisi degildir, giivenceyi her seye tercih eder, kendisinin en
fazla getiri elde edebilecegi isi yapar.

e Genel olarak insan yaratict olmadigi gibi, yenilik istemezler ve degisiklik
karsisinda direng gosterir.

e Orgiit iiyelerinin kisisel ¢1karlar1 drgiit ¢ikarlarindan 6nce gelmektedir. Burada

onemli olan orgiit ile ilgili olan amaglar degil, bireysel ¢ikarlaridir.
Y Kuramina gore:

e Insanlarin islerinde akli ve fiziki olarak ¢aba gdstermeleri; dinlenme ve oyun
oynama istekleri kadar normaldir. insanlar bu nedenle hedeflerine ulasmak
amaciyla bir ise girmek i¢in kendilerini yonlendirecek ve kontrol edeceklerdir.

e Insanlar tecriibeleri nedeniyle tembeldir, dogustan tembel degildir.

e Insanlarin hedeflerine yonelmesi, &diil kazanma isteginin yaninda basarma
gereksiniminin da tatminine yoneliktir.

e Kosullarin saglanmasi durumunda ortalama bir insan, 6grenme konusunda
isteklidir ve kosullar saglandigi takdirde sorumluluk almaktan da
ka¢mayacaktir.

e Insanlarm yenilik ortaya ¢ikarma ve yaraticilik gibi 6zellikleri toplumda sadece

belli sayida insana verilmemis toplum i¢inde yayilmis haldedir.

Yukaridan anlasilacag iizere X ve Y teorilerindeki yoneticiler personelinin davranig
algis1 Olgegine gore bir anlamda tamamen ters yonde davranislar sergilemektedir
(Simsek vd., 2003:193; Kogel, 2010: 581-582).

2.3.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlar:

1960’lardan sonra yonetim alaninda koklii degisiklikler yasanmis bu durum liderlik
kuramlarina da etki etmis ve bu donemden sonra aragtirmacilar lider ve grubun yer

aldig1 ¢evreye yonelmislerdir (Serinkan, 2008: 43).

Liderin i¢inde bulundugu c¢evreye dair kosullarda gerceklesen degisiklikler, grup
igerisinde bulunan izleyicilerin amaglar1 ve davranis sekillerini etkilemektedir. Bu
degisim farkli liderlik tiirleri ve farkl kisisel 6zellikler ihtiyaci dogurabilir. Toplumda

siirekli bir degisim siiregeldiginden, kisilerde ve cevresel kosullarda da farkliliklar
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olusmakta ve daha onceleri basarili olan bir liderlik tarzi ve davranisi, gegerliligini
yitirebilir. Bu durumda liderligi “yere ve zamana gore degisen karmasik bir sistemin

belirledigi yonetsel bir rol davranisi” olarak tanimlamak miimkiindiir (Eren, 2012:
445).

Lider bu yaklagima gore calisanlarinin basari hirsini arttirmaya ve motivasyonunu
saglamaya yonelik hareket ederek yonlendirmekte ve bunu da yapilan eylemin
ozelligine gore cesitli davranis sekilleri ortaya koyarak gergeklestirmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 223).

Kosullara itibar edilerek agiklanmaya calisilan bu yaklasima gore liderlik olayini

liderin etkinligini belirleyen faktorler ise su sekildedir (Kogel, 2010: 584):

e Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi.
e Grup tyelerinin nitelikleri, yetenekleri ve beklentileri.
e Liderligin meydana getirdigi orgiitiin 6zellikleri.

e Lider ve iiyelerin gegmis tecriibeleri.

Sekil 2.6. Liderlik Davranisim1 Etkileyen Faktorler

Liderin Kisiligi ve kIIJstl_efm_ Gergeklestirilecek
Tecriibeleri Bekleyisleri ve Amacin Niteligi
Davraniglari
Liderlik Davranist
Orgiitsel Hava Meslektaslarin izleyicilerin
(Climate) ve (Peers) Ozellikleri, Bekleyisleri ve
Politikalar Bekleyisleri Davranislar

Kaynak: Kocel, T. (2010). isletme Yéneticiligi. Beta: Istanbul s. 584
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Durumsallik yaklasiminin gelismesinde etkili olan ve ortaya ¢ikan modeller:

2.3.3.1. Fren Eduard Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi

Fiedler; her duruma gore gegerli bir liderlik modeli yoktur. Durumdan duruma
degisebilen ve ilgili oldugu durumun sartlarina gore etkili olabilecek liderlik modelleri
vardir. (Can, 205: 268). Bu modele gore liderlerinin davranislarinin etkinligini
belirleyen 6nemli ti¢ durumsal degisken vardir. Bunlar izleyicilerin lider ile arasinda
olan iliskiler, basarilacak isin niteligi, liderin mevkiye dayanan otoritesinin
derecesidir. Bu ti¢ faktor liderlik davranisini etkileyecegi gibi bu faktorlerin alacagi
degerlere gore olusacak her durum igin farkli bir liderlik davranist etkili olacaktir
(Kogel, 2010: 585).

2.3.3.2. House ve Evans’in Amagc-Yol Yaklasimi

Bu yaklagim, astlarin memnuniyetleri, motivasyonu ve performanslari iizerinde etkili
olan lider davranisini agiklamaya calismis, yoneticilerin astlar i¢cin o6diiliin elde
edilmesi yolunu agmasi neticesinde amaglarin basarilmasina faaliyetlerini
yoneltebildigini ifade etmistir. Modelde, liderin etkili olmasini belirleyen faktor, “bu
davranig tarzinin izleyicileri derhal tatmin etmesi, ya da 6diiliin izleyicilerin gelecekte
ulagmak istedikleri tatmini saglayacak nitelikte bulunmasi” olarak ileri sitirtilmiistiir
(Taslak, 2008, 126). Bu teoriye gore insanin davranislarini etkileyen iki tane faktor
vardir. Birincisi kiginin belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki

inanci, ikincisi ise bu sonuglara kisinin verdigi degerdir (Kogel, 2010: 588).

2.3.3.3. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasim

Reddin, yaptig1 arastirmalar neticesinde gelistirdigi ti¢ boyutlu liderlik modelinde lider
davraniglarinin dort kategoride toplandigini belirtmistir. Bu modelde Reddin, Blake ve
Mouton’un gérev boyutu ve is boyutuna ti¢giincii bir boyut olan etkinlik boyutunu
eklemistir (Mollo ve Stanz, 2005: 37). Ohio modelinin ve yonetsel diyagramin iligki
ve gore boyutlarini yaklasiminda temel alan Reddin, bu iki boyut {izerine 6nce dort
temel yaklasimi seger. Bu belirlenen yaklasimlar biitiinlesmis, kopuk ilgili ve
adamis’dir. Daha sonra bunlarin her zaman, her kosulda ve her yerde etkin
olmayacagini kabul eden Reddin bu iki boyuta ek olarak, bir tiglincii etkililigi ekler.
Sonugta temel olarak alinan bu yaklasimdan dogan dordii etkisiz, dordi etkili olacak
toplamda sekiz 6nderlik tarzi ortaya ¢ikmaktadir (Can, 2005: 268).
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2.3.3.4. Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Dongiisii Kuram

Can (2002), Hersey ve Blanchard’in ortaya koydugu bir diger adi olgunluk yaklagimi
olan bu kurami agiklarken, liderin goreve ve iligkilere yonelik olarak davraniglarini
ayarlamasmin, gorevleri gergeklestirmekte olan takipgilerin olgunluguna bagh
oldugunu ifade etmektedir (Taslak, 2008: 126). Paul Hersey ve Kenneth Blanchard
tarafindan gelistirilen bu yaklasima gore lideri lider yapan en temel degiskenin
izleyenlerinin olgunluk diizeyinin etkisini savunur. Olgunluk ise iki temel bilesene
sahiptir; istek ve kabiliyet. Kabiliyet kisinin ise dair teknik bilgisi tecriibesi ve
becerilerinin toplami olarak tanimlanabilirken istek de bir isi gergeklestirirken sahip
oldugu motivasyon, istek diizeyi veya baglilig1 olarak tanimlanabilir. Olgun bir kimse
hem psikolojik hem de teknik agidan isleri gerceklestirmek adina yeterlidir (Cetin,
2013: 117).

2.3.3.5. Vroom-Yetton Jago’nun Normatif Durumsallik Yaklasim

Vroom ve Yetton 1973 yilinda ortaya koydular1 Normatif Durumsallik Yaklasimz,
karar verme ve problem c¢ézme siireglerine izleyicilerin daha fazla katilimini
saglamaktadir (Johns ve Moser, 1989: 117). Biri ortak karar verme olarak, ikisi
danigsma ve ikisi de otokratik karar verme olmak {iizere, bu liderlik yaklasiminda
liderlerin ve takipgilerin birlikte dahil olmasi neticesinde veya iliskilerinde ortaya

c¢ikan bes karar sekli belirlenmistir.

2.3.3.6. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Yaklasimi

Bu yaklagima gore Tannenbaum ve Schmidt 6nderlik sekillerini, 6nderlik davranisinin
ozelliklerini gdsteren bir dogru (serit) tizerinde siralayarak agiklarlar. Bu dogrunun bir
tarafi otoriterligi simgelerken patron davraniglarina 6nem vermekte, diger ug ise
demokratik onderlik tipini gostererek ast davraniglarina 6nem vermektedir. Bu zit iki
tarafin arasinda belirli bir durumdaki 6nderlik davranisi, yoneticinin kullandig: yetki
derecesi ile asta bagislanan yetkinin seviyesinin bir bilesimi seklinde meydan
gelmektedir (Can, 2005: 267).

2.4. CAGDAS LIiDERLIK YAKLASIMLARI
2.4.1. Etkilesimci (Transaksiyonel, Yonetsel, ise-dayah) Liderlik

1970’1erin sonlarinda J.M. Burns tarafindan ortaya atilmis yaklagimdir. Sonralari ilk

olarak B.M. Bass olmak iizere farkli arastirmacilar tarafindan bu yaklasim
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gelistirilmistir. Bir amag etrafinda birlesmis grupta, lider ve gruptaki izleyiciler

arasindaki iligkileri ve liderin davranis sekillerini incelemektedir. (Kogel, 2010: 591).

Bu tarzdaki liderler, isletme yazininda etkilesimci liderler olarak tanimlanmaktadir ve
geleneksel liderlerdir ve bu liderler 6nceden hazirlanmis hedeflere ulasmak igin
caligmaktadirlar. Liderin gorevi, belirlenmis bu hedeflere uygun yapiyr kurmak,
calisanlar1 bu dogrultuda motive etmek ve denetimler yapmaktir (Ulgen ve Mirze,

2010: 415).

Etkilesimci liderler ¢alisanlarinin gegmisten gelen ve devam eden faaliyetlerini daha
verim elde edilebilecek ve etkin kilacak sekilde ve iyilestirerek is gorme ve arastirma
faaliyetini se¢mektedirler. Calisanlarin innovatif ve yaratici taraflar1 ile ¢ok az
ilgilidirler. (Eren, 2009: 457).

2.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimeii liderlik, etkili olarak degisimi saglayacak, degisim gergeklestirilirken
rehberlik edecek ileri gortsliligin olusturuldugu, degisim esnasinda duyulan
ihtiyacin tanimlanmasinda lidere olanak verecek yeteneklerin toplandigi bir kiimedir
(Kegecioglu, 1998: 27).

Doniistimcii lider Orgiitleri tistiin performansa ulastiran kisidir, bunu yaparken de
yeniligi ve degisimi bir enstriiman olarak kullanir, bu ise ancak liderin vizyoner olmasi
ve sahip oldugu vizyonu izleyicilerine kabul ettirmesi ile olanaklidir (Kogel, 1989).
Bass (1985)’a gore doniisiimcii lider yalnizca izleyicilerinin ihtiyaglarini diisiinerek
hareket etmez, ayn1 zamanda izleyicilerinin ihtiya¢ ve isteklerine dair olusturduklar
havuzu genisletir. Doniisiimcii liderler orgiitlerin 1yiligi icin izleyicilerdeki ilgiyi
arttirmak i¢in onlara ilham olurlar ve onlar {izerinde olaganiistii etkilere sahiptirler

(Robbins ve Judge, 2007).

Ayn1 zamanda doniistimcii liderlik yaklagimina sahip lider, grubun ve 6rgiitiin giiven
duygusunu artirmasini onemsemesi Ve kendini anlamasi ile astlarin sadece var olma
amacindan ziyade, yaraticiliklarinin gelistirilmesi imkanini saglayacak orgiitsel iklimi
olusturmakta, Orgiitii basar1 ve biliylimeye dogru yonlendirmektedir (Tengilimoglu,

2005: 6).
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2.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizma “armagan’ anlamini da i¢ceren Yunanca bir kelimedir. Kisisel ¢ekicilik olarak
ifade edilebilen karizmanin, liderin izleyiciler iizerinde etki olusturmasinda onemli
rolii vardir. Karizmatik lider, karizmanin olusumunu saglayan sahip oldugu 6zellikler
yardimiyla izleyicilerini istedigi sekilde hareket etmeye yoneltir (Kogel, 2010:).
Karizmatik liderlik yaklasimi Orgiitiin yeni vizyonlarini izleyicilerine iletmekteki
liderin kabiliyetlerini arastirmaktadir. Karizmatik liderler, vizyonunlarinin 6nemini
izleyicilerine inandirarak Orgiitiin performansimnin artacagina inanmaktadirlar

(Kegecioglu, 1998: 35).

Karizmatik liderler izleyicilerinin vizyon olusturmasini saglayan, baglilik
gelistirebilmeleri i¢in onlara destek saglayan, kolektif hedefler i¢in izleyenlerini
pesinden siiriikleyebilen ve 6ngoriilen hedeflere ulasilinca izleyenlerin kendilerini

basarili bir sekilde hissetmelerini saglayan kisilerdir (Nadler ve Tushman, 1990: 77).

Karizmatik liderlik teorisinde liderlik ve lider ile ilgili olarak dikkat ¢ekilen konular;
liderin pesinden giden takipgilerinin kendilerine olan duygusal baghhigi, 6z saygi,
giiven, ,,anlam yaratma ve yonetme® konusunda yiiksek yetenek; anlamin giiclii
bi¢cimde aktarilmasinda etkin olabilecek giiglii sembol, seromoni, metafor, mizah, ve
imajlardan yararlanabilme, istedikleri bigimde insanlar1 yonlendirebilme ve harekete

gegirebilmedir (Edizler, 2010: 139).

Karizmatik liderler izleyenlerinin isteklerini, ihtiyaglarmni, sahip olduklari degerlerini
degistirebilme giiciine sahiptirler. Sahip olduklar1 6zgiivenleri, ikna kabiliyetleri ve
vizyonlar1 sayesinde takipgilerini etkileyebilen kisilerdir (Giil ve C6l, 2003:165). Bu
liderlik tipinin elestirildigi nokta ise karizmatik liderler kendi inandiklar1 goriisiinii
takipgilerine aktarmak ile yetinirler haricinde baska bir sey yapmazlar (Akgemci,
2008: 514).

2.4.4. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik; oOrgiitsel hedeflerin basarilmasinda vizyonun, misyonun ve
stratejilerin yaratilmasi ve uygulanmasini saglayan, yoOnlendiren ve gii¢lendiren

siirectir (Bennis, 1989:8 ;akt. Yalinkilig, 2010: 49).
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Stratejik liderler sahip olduklari birtakim &zellikler ile bulunduklari organizasyonlara
yon verebilme kabiliyetini gelistirmis kisilerdir. Stratejik liderler akillarindaki
stratejileri hayata gegirerek insanlar1 ve organizasyonlar1 bir diizene sokarlar. Etkin
stratejik mihenk noktalarin1 belirleyerek faaliyetlerin ger¢eklesme zamanlarini
ayarlarlar ve uygun adimlar1 gelistirirler. Bu tip liderler doyumsuz ve durdurulamaz
kisilik dzelliklerine sahiptir. Stratejik liderler bu nitelikleri itibariyle diger liderlerden
farklilasmaktadirlar. Stratejik liderin sahip oldugu bu 6zellikler orgiite stratejik olarak
yon vermektedir (Tas ve Aksu, 2011: 355).

2.4.5. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik konusu 1990’11 yillar igin gok biiyiikk éneme sahiptir. Orgiitlerde
olusan hizli degisim, ileriye yonelik olarak alinmis 6rgiit kararlarini da etkilemektedir.
Degisimin hizli oldugu bu asamada orgiitleri orgiitsel karanliktan aydinliga ¢ikaran,
grup tarafindan paylasilmig bir vizyon araciligiyla orgiitii gelecege tastyan bu liderlik
yaklagimi gelecegin liderligi olarak ifade edilmektedir (Celik, 2000: 165).

Vizyoner liderlik, insanlar1 grupca etkileyerek harekete gegmelerini saglayacak
vizyonlarin olusturulmas:1 ve iletebilmesi Kkabiliyetidir. Bu lider tipi gelecege
digerlerinden farkli bir agiyla bakmakta ve ayrica bu bakis agisini biiyiik bir kabiliyetle
tahlil edebilmektedir (Aksit, 2008: 158).

2.4.6. Paternalist (Babacan) Liderlik

Bu kavram ikili iligkiler neticesinde kurulan ve hiyerarsik c¢ergevede
degerlendirilebilen, daha ¢ok iistiin ve astin gorev ve sorumluluklarinin belirlendigi

kademelerde kendini gostermektedir (Koksal, 2011: 103).

Orgiitlerde paternalizm ise lider ile calisan arasindaki var olan iliskinin &zelligini ifade
etmektedir. Bu iliskide liderin gorevi ¢alisan1 koruyup gézetmek, sadece is hayati ile
ilgili degil 6zel yasamu ile ilgili olarak da ona yol gosterici olmaktir. Calisan ise
liderine baghilik ve giliven duymakta, onun yol gostericiligini goniillii olarak
benimsemektedir. Yani, paternalist lider ve ¢alisanlar, genis bir ailenin {iyeleri olarak
goriilmekte ve lider-calisan iliskisinde paternalist lider, ¢alisanlarina karsi ailedeki

baba gibi davranista bulunmaktadir (Aycan, 2001: 1).
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2.4.7. Otantik Liderlik

Kiiresellesmeyle birlikte, politika, sosyal stireg, teknolojik degisim ve gelismelerin
orgiit yapisina olan baskisi liderlerin isini giderek zorlastirmaktadir. Liderin nasil daha
verimli ve daha etkili olabilecegi konusu ile ilgili heniiz net bir sekilde ortak bir fikir
paydasinda bulusulamamustir. Ihtiyaclarin yénlendirmesiyle devamli olarak sekillenen

yeni kuramlar ortaya ¢ikmaktadir (Tabak vd., 2010: 699).

Bu yiizyilda 6rgiitlerin adalete, biitiinliige, degerlere ve amaglara, onem veren liderlere
ihtiyac1 oldugu bir gercektir. Liderlik becerilerinin etkinligi, orgiit igerisinde en st
diizeyde miisteri hizmetleri sunmaya veya paydaslari igerisinde deger ortaya koymaya
ve motive calisanlarin var olmasina baglidir. Bu becerilerin 6zgiin/otantik liderler

vasitasiyla ilerledigi bir gergektir (George , 2003: 9).

Otantik insan kendisini ve hayatin1 diizgiin bir sekilde gorebilen, kendi temel
nitelikleriyle uyumlu olma sekli olarak tanimlanan dogal(otantik) insan kavrami bu

liderlige adin1 vermistir (Avolio ve Gardner, 2005: 319).

Pozitif duygular otantik liderligin gelisim doneminde kritik 6nemde olan 6gelerdir.
Liderlikte giiven; orgiitsel vatandaslik, bilgiye inanma ve baglilik gibi 6nem arz eden
orgiitsel faktorlerin bir ¢esitidir. Ayrica, izleyicilerin liderin karakterinin nasil oldugu
hakkinda bilgi saglamaktadir. (Avolio vd., 2004: 804).

Otantik/6zgiin (dogal) liderlik, pozitif bir sekilde kendi gelisimlerini destekleyen ve
ilerleten takipgiler ile liderlerin daha fazla bir sekilde iliskilerde aciklik kazanmasi, 6z
farkindalik, veriye dayali karar verilmesinin saglanmasi ve igsellestirilmis ahlak
anlay1si i¢in hem pozitif psikolojik kabiliyetleri hem de pozitif ahlaki ¢evreyi kullanan
ve One ¢ikmasini saglayan bir lider davranis sekli olarak da ifade edilmektedir
(Walumbwa vd., 2008:94).

Otantik liderler, samimi ve diriist bir bicimde kendilerini ve inandiklarini
sergiledikleri i¢in &zgiin/dogal liderler olarak tanimlanabilir. Giiven verirler ve
izleyenleri ile samimi iliskiler kurmaktadirlar. Yiiksek motivasyon diizeyini giiven
duyulduklar1 i¢in yakalamaktadirlar. Kendilerine kilavuzluk eden kisilerin
beklentilerine gore degil de olduklari gibi yani kendileri olarak yollarina devam
ederler. Kendi basarilar1 ve tinlerinden ¢ok karsidaki kisilere hizmet etmeyi 6nemserler

(George ve Sim, 2007).
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Otantik liderlik kendi goriislerine gore hareket eden asla kopya olmayan tamamen
0zgiin davranan igten bir liderlik tiiriidiir. Bahsedilen bu kendine 6zgii olma durumu
liderin izleyenleri ile olan iligkileri ile baglantili bir durumdur. Ciinkii liderler ve
izleyenler birbirlerini karsilikli olarak etkilemektedirler. Ayrica otantik liderlik zaman
icerisinde gelisir ve insan hayatinda deneyimlenen 6nemli olaylardan veya yeni
kariyer durumlarindan etkilenir. Liderin psikolojik durumunun saglikli olmasi ve
kuvvetli bir etik algisina sahip olmasi da otantik liderlik i¢in ana noktalardan biridir
(Northouse, 2013: 254).

Artan benlik bilinci, kendi kendini diizenleme ve olumlu modelleme davranislari ile
otantik liderler izleyenlerinde 6zgiinliik gelisimini tesvik ederler. Bunun karsiliginda,
otantik liderlik yaklasimi izleyenlerin 6zgiinliiklerine, siirdiiriilebilir kalkinmasina,
refahina ve performans artisina katkida bulunur. Otantik liderligin bilesenleri su
sekilde siralanabilir. Bunlar psikolojik sermaye, liderin benlik bilinci, ahlaki
perspektif, liderlik siiregleri/ davranislari, liderin 6zdenetimi, izleyenlerin benlik
bilinci/ 6z denetimi, izleyenlerin gelisimi ve orgiitsel kosullardir (Avolio ve Bass,
2002: 322-328).

George (2003: 17) otantik liderlerin gelistirmesi gereken birtakim 6zellikler oldugunu
ve bu ozelliklerin bes baslik altinda boyutlandirilabilecegini ifade etmektedir. Bu
boyutlar; amaglar1 anlamak, yiirekten Onciilik etmek, degerleri kati bir sekilde
uygulamak, 6z denetim yapmak ve daimi iliskiler kurmak boyutlarinda olusmaktadir.

Bu boyutlar1 George (2003) tarafindan asagidaki sekil yardimiyla gosterilmistir.
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Sekil 2.7. Otantik Liderligin 5 Boyutu

Degerler

Oz

Denetim

Kaynak: George, B., (2003), Authentic Leadership: Retiscovering the Secrets to
Creating Lasting Value, Jossey-Bass, San Francisco, ss. 18.

Asagidaki model otantik liderligi ayarlayan siirecin daha iyi anlagilmasini saglamasi
acisindan izleyicilerin tutum ve davranmiglarinin nasil etkileyecegini agiklar. Bu
modelde Otantik liderlik, Avolio ve arkadaslar1 (2004) tarafindan izleyicilerin sahip
oldugu tutum ve davraniglarina atfedilen bir siire¢ olarak gosterilmistir (Cigek, 2011:

50).
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Sekil 2.8. Otantik Liderlik Modeli

Umut
4._.
Izleyicilerin .
Calisma Izleyicilerin
L Davramslari Davranislan
Kimlik Baglilik Calisma
Otantik |—»| -Kisisel |—» Calisma |, | performansi
Liderlik memnuniyeti Ekstra gaba
-Sosyal Anlamhilik Geri Cekilme
i Goreve Davranisi
baglilik
Pozitif |« T T
Duygular | — Iyimserlik

Kaynak: Bruce J. Avolio ve dig., “Unlocking the mask: Alook at the process by which
authentic leaders impact follower attitudes and behaviors”, The Leadership Quarterly
15, 2004, s.803.

2.4.7.1 Otantik Liderligin Bilesenleri

Otantik liderlik ile ilgili genis ve kapsamli ilk ¢alisma 2003 yilinda Kernis tarafindan
yapilmigtir. Otantik liderlik ile alakali ¢alismalar incelendiginde, otantik liderlik ile
ilgili bilesenler 06z farkindalik, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme,

igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve iligkilerde seffaflik olmak iizere dort adettir.

2.4.7.1.1. Oz farkindahik

Bir kisinin yasama hangi anlamlari verdigi ve bu anlam verme siireci igerisinde kiginin
zaman igerisinde kendisini degerlendirme tarzina nasil bir etkisinin olduguna dair bir
anlayis olarak ifade edilmektedir. Ayrica 6z farkindalik kavrami anlayis kavrama gibi
ifadelerle birlikte kullanilir. Yasam boyu insanin kendini gelistirmesi ve devamli

olarak gelisim siireclerini de anlatmaktadir (Avolio ve Wernsing, 2008: 148).

Oz farkindalik bileseni otantiklik agisindan cok énemlidir. Ciinkii kisi 6z farkindaligimi
saglamigsa dogal davranabilir. Dogal olmanin yani otantik olmanin temel noktasini
olusturmaktadir. Otantik olmanin temel noktasi olan 6z farkindalik saglandig: takdirde

lider kendi hedefini ve amacin1 hi¢bir yonlendirme ve baskiya aldiris etmeden kendi
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i¢c sesini dinleyerek hareket etmesi neticesinde belirleme ve gergeklestirme yoluna
gider (Sparrowe, 2005: 421). Otantiklik kavraminda insanin duyulari, kiginin varligini
ilgilendiren kendini bilmesi, olusturdugu degerleri, herhangi bir duruma karsi

giidiilenmeleri ve hissettikleri 6z farkindaligin kilit kavramlaridir.

Oz farkindalik bireyin kendinin var olusunun farkinda olmasi ve dahil oldugu
durumlarin ne sebeple kaynaklandiginin farkinda olmasidir. Oz farkindalik, gelisimin
devam ettigi bir siirectir. Bireyin sahip oldugu bilgi, kabiliyetleri ve kapasitesi

farkindaliginin temelini igerebilmektedir (Ki1yik Kicir ve Pagaoglu, 2014: 3).

2.4.7.1.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Bu kavram i¢in bilgiyi kimsenin etkisinde kalmadan ve karar verilmeden 6nce tarafsiz
olarak tiim alakali verileri analiz etmek de denilebilir. Higbir sekilde abartmamayz,
gormezden gelmemeyi ve garpitmamay1 icermektedir (Kernis, 2003: 7). Yine bilginin
dengeli degerlendirilmesini Walumbwa ve arkadaslari liderin durum ile alakal: biitiin
ilgili olan verileri tarafsiz bir bicimde degerlendirmesi olarak ifade etmislerdir
(Walumbwa vd. 2008: 95). Ayrica bu kavram, otantik liderlik davranisinin 6nemli
bilesenlerinden biridir. Oz farkindalik bileseninde bahsettigimiz kisinin kendi i¢ sesini
dinlemesi ile olusan ve insanin 6z diizenleme ile olusan dengeli davranislarinin

devamliligini ifade etmektedir (Sparrowe, 2005: 433).

Oz farkindaliga sahip olan ve bunu gerceklestirmis kisiler bilgileri dengeli ve tarafsiz
bir sekilde degerlendirebilirler. Karar verme asamasinda otantik lider, farkli statiide
gorevlendirilmis calisanlarin kendi alanlar1 ile alakali goriislerini agiklamasini
istemektedirler. Bu sekilde liderin karar verme siirecinde tiim bilgileri objektif bir
sekilde toplamas1 ve degerlendirmesi bu bilesenin 6ziinii teskil etmektedir (Yesiltas,

Kanten ve Sormaz, 2013: 336)

2.4.7.1.3. i¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

Tarafsiz olarak etki altinda kalmadan karar verebilmek diiriistliigiin ve kisinin
karakterinin merkezidir. Karakter ve diristliik liderin iyilik ile alakali hislerini
etkiledigi gibi eylemlerini ve aldig1 kararlar1 da etkilemektedir (Kiigiikézkan ve
Yiiksekbilgili, 2017: 150). Kabul edilmis bir biitiin haline getirilmis kendini

diizenlemenin bir ifadesidir. Kisi bu anlayisa gore sahip oldugu deger yargilarina ve
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olusturdugu ahlaki standartlara gore hareket etmektedir. Toplumun veya Orgiitiin

baskilarina gore hareket etmez.

Orgiit kiiltiiriiniin ve davranislarin yapici bir sekilde olusmasinda ve cevrenin
tiimiinden kaynakli sorunlarin ¢dziime kavusturulmasinda, liderin ihtiyaci olan rehber
olarak takip ettigi degerleri kapsar. Ahlak ise ilkelerin, davraniglarin ve degerlerin
uygun olup olmadigini denetimini saglar ve giivenilir ve tutarh bir iliskinin olusmasina

imkan verir (Sayl1 vd., 2009: 173).

Icsellestirilmis ahlak anlayis, liderlik gesitlerinin digerlerindeki gibi, otantik liderligin
de onemli parcalarindan biridir. Ahlaki ve etik yonlii bakis acis1 bu liderlik davranisi
icin tamamlayici unsurlar oldugu gibi otantik liderlik i¢in daha ¢cok dnemsenmis ve

tizerinde durulmustur.

2.4.7.1.4. Tliskilerde seffaflik

Bireyin digerlerine karst dogal benligi anlaminda ifade edilmektedir. Geregi olmayan
duygu gosterislerinin minimuma indirilmesi, bilgi paylasiminin diiriist bir sekilde
yapilmasi, gergek duygu ve goriis yansitilmasi araciligiyla giiven duygusunun 6n plana
alinmasidir (Walumbwa vd. 2008: 95).

Otantik liderler hissettiklerini ve duygularini takipgilerine aktarirken seffaflik ile
birlikte duygularini takipgilerini zarar verebilecek ve uygun olmayan bir tutumdan
uzak tutacak bir bicimde kontrol altina almaktadirlar (Kiiciikozkan ve Yiiksekbilgili,
2017: 151). Iliskilerde otantikligi saglayabilme icin kisi yakinlarma karsi sahte
olmamali ve samimi olmalidir. Otantik liderlikle alakali diger bilesenlerden farkli bir

bicimde tiim bilesenlerle alakalidir ve bagimsiz degildir (Cosar, 2011: 47).

Otantik liderin iliskilerinde seffaf olmasiyla bireyler tarafindan otantik liderlik
ozelliklerine sahip oldugunun diisiiniilmesini saglayacaktir. Otantik modelleme ile
izleyiciler lizerinde 6zgiin liderligin 6nemli hedeflerinden biri gergeklestirilecektir.
Bunun gergeklestirilmesi ile izleyicilerin liderleriyle kendilerini 6zdeslestirmeleri ve
liderde gordiikleri ve algiladiklar pozitif 6zelliklerini modelleme yoluyla otantik lideri

kendileri i¢in 6rnek olarak alacaklardir (Kiyik Gicir ve Pasaoglu, 2014: 4).
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2.4.7.2 Otantik Liderlik Ozellikleri

Otantik liderler sahip olduklar1 dogal kabiliyetlerini kullanirlar, ancak eksik yonlerinin
farkina vardiktan sonra eksik yonlerini kapatabilmek icin ¢ok cabalamalar
gerekmektedirler. insanlarla devamlilig1 olacak iliskilere sahiptirler. Ozdisiplinli ve
davraniglarinda tutarlhidirlar. Lider olmanin geregi olarak yasam boyu gelisime kendini

adamuslardir (George, 2003: 12)

Otantik liderlerin organizasyonel anlamda olumlu olarak katki saglayabilecekleri
birgok nitelige sahip olduklar1 aciktir. Kiyik Kicir ve Pasaoglu (2014) yaptiklar

calismada otantik liderin 6zelliklerini asagidaki sekliyle siralamiglardir;

e Otantik liderler, taklit yapmazlar. Sadece kendilerini olarak sahip olduklar1
ozellikler nedeniyle liderligin verdigi sorumlulugu yerine getirirler. Liderlik
davranislari igin baskalarinin ne diisiindiigii 6nemli degildir.

e Kendi menfaatleri, elde edecekleri statiileri, ve serefleri icin liderlik
yapmazlar. Onlar liderligi inan¢ sayarlar. Liderlik ile ilgili gorevleri
degerlerine bagli olduklari i¢in siirdiiriirler.

e Otantik liderler, orijinaldirler, rol yapmazlar ve hareket ve davranislari kopya
degildir. Diger deyisle deger ve inancglarini tecriibeleri birlestirerek
igsellestirirler.

e Otantik liderlerin yapmis olduklar1 eylemler kendi ig¢sellestirmis olduklari
degerlere ve inanclara dayanir.

e Otantik liderlerin sdyledikleri ve yaptiklar1 inandiklart ile tutarlidir.

e Otantik liderler sahip olduklari inanglar1 ve degerleri dogrultusunda hareket
ederler, politik, sosyal ve popiilaritelerini artirmak amaciyla hareket etmezler
(Kiyik Kicir ve Pasaoglu, 2014: 6).

Otantik lider o6zelliklerine sahip olan kisi baskasimi taklit etmez, otantik lider
bagkalarindan edindigi tecriibelere gore hareket eder ve onlar1 modellerse basarili
olamaz. Otantik liderin izleyicileri, otantik lidere bagskalarinin taklidi gibi
davrandiginda degil, gercek ve 6zgiin oldugunda giivenirler (Gathling ve Harrah,

2014 29).
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2.5. KRIZ YONETIMI VE OTANTIK LIDERLIK ILiSKiSi

Japonya'daki niikleer felaket veya Meksika Korfezi'ndeki petrol sizintis1 gibi Krizler
ve diger ekonomik felaketler, sorumluluk reddetmeyen, baskalarini aldatmayan veya
bilgi saklamayan 6zgiin liderlere duyulan ihtiyaci ortaya ¢ikardi. Bu, bizi liderligin ve
krizin birbiriyle i¢ ice gectigi yadsinamaz gercege getirmektedir (Celik, Akgemci ve
Akyazi, 2016: 191).

Enron, Lehman Brothers, Bear Stearns ve Freddie Mac gibi biiyiik firmalarin ¢okiisti
hala unutulmadi. Bu biiyiik ¢okiislerin yasanma nedenin sadece kriz nedeniyle ¢ikmis
olmadigim diisiinenler de yok degil. Hatta genellikle, sayilara odaklanmis karizmatik
yonetici seklinin bunda etken oldugu diistiniilmektedir. George (2007), ¢ogu liderin
otantik liderlik Gzelliklerine odaklanmamis olmalarinin sorun olusturdugunu
diisiinmektedir. Vizyonu olan gerektiginde hayir diyen ekip ¢aligmasina inanan otantik
liderlere gereksinim olduguna deginmektedir. Welch ise, liderlerin 6zellikle son
donemde kamuoyuyla gergekleri paylasmaktan kagindigini diisiinmekte ve anahtar

kuralin “diirtist” ve “6zgiin” olmak olduguna deginmektedir (Bayiksel, 2009).

George (2007) bir makalesinde otantik liderligi Xerox 6rnegi {izerinden anlatmaktadir.
Xerox firmasimin iflasin esiginden donmesini 25 yil boyunca firmay1 kusursuz bir
sekilde taniyan ve hepsinden Onemlisi otantik bir lider olan Mulcahy’in CEO’luk
Koltuguna getirilmesine baglamaktadir. Ayrica finans konusunda bir bilgisi olmayan
sadece sirketin saha satiglarinda ¢alisarak kariyer yapmis bir sirket personelidir. Sirket
caliganlarinin Mulcahy’e dnderlik etmesi i¢in yetki verdiklerini ve Mulcahy de onlarin
ortak hedefe gelmelerini saglamak i¢in onlara liderlik yaptigini ve onlar1 ortak vizyon
etrafinda birlestirdigine 6zellikle deginmektedir. Mulcahy gibi sirket icinde erdemli
bir degerler dairesi olusturan otantik liderler bu degeri iyi zamanlarda da kotii zamanlar
da siirdiirmektedirler. Otantik lider olmadan kisa siireli iyi sonuglar alinabilir ancak

stirdiiriilebilir uzun vadeli sonuglar i¢in otantik liderlik tek yoldur (George vd., 2007).

Bireyler iizerinde motivasyon saglamanin etkili bir yolu igsellestirilmis degerlerin
kullanilmastyla ortak bir vizyon gelistirmektir. Otantik liderler takipgilerinin ortak bir

vizyonda birlesmesi i¢in ilham vermektedir. Ortak vizyonun gelismesiyle otantik
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liderler kriz sirasinda takipgilerini motive etme kabiliyetini elde ederler. Bu nedenle
otantik liderlerin ortak bir vizyon gelistirerek kriz sirasinda takipgilerine ilham
verdikleri sonucuna varmak mantikli olacaktir. Ayrica bir krizle miicadele esnasinda
liderler otantik olarak ilerleyebileceklerinin farkindadirlar. Otantik liderler, 06z-
farkindaliklarindan kaynaklanan seffaf degerler ve duygular gosterir. Bu 6z-
farkindalik, bilgilerin analizi esnasinda tarafsiz olarak hareket etmelerini ve egolarini
bir kenara koymalarini saglar. Bu nedenle, otantik liderlerin kriz esnasinda yanlis bilgi
ile aldatilamadig1 iddia edilebilir. Boylece krizi sogukkanli ve daha objektif bir sekilde
degerlendirebilirler (Celik, Akgemci ve Akyazi, 2016: 192).

Otantik liderlerin bilesenlerinden liderin 6z farkindaligini saglamis olmasi otantik
olmasi acisindan cok Onemlidir. Dogal davranan lider kriz durumlarinda higbir
yonlendirme ve baskiya aldiris olmadan kendi i¢ sesini dinleyerek hareket eder,
kararlarimi belirler ve gercgeklestirir. Kriz donemleri gibi baskinin ve yonlendirmenin
cok oldugu donemlerde kriz yonetiminin saglanabilmesi i¢in 6z farkindalik 6nemli bir
ozelliktir. Oz farkindaliga sahip bir 6zgiin liderin krizi ve kriz ile ilgili bilgiyi dogru
ve tarafsiz degerlendirerek yani krizi ve kriz durumu ile olusan biitiin durumlari ve
verileri tarafsiz bir bi¢gimde degerlendirdigi ifade edilmektedir. Ayrica kriz
dénemlerinde liderin tarafsiz ve diiriist bir bigimde karar verebilmesi ve sahip oldugu
deger yargilarina ve olusturdugu ahlaki standartlara gore hareket etmesi otantik liderin
krizi idaresinde ¢ok onemlidir. Kriz zamanlarindaki yonetimin tarafsiz, diiriist ve
ahlaki standartlara uygun bir sekilde icra edilmesi krizin yayilmasiin Oniine
gecilmesini ve yonetime duyulan giivenin tesis edilmesini saglayacaktir. Son olarak
da otantik liderin iligkilerinde seffaf ve samimi davranmasi, g¢evresi ile bilgi
paylasiminin diiriist bir bigimde olmasi ve gercek duygu ve goriislerinin yansitilmasi
ile kriz zamanlarinda gerekli olan giiven duygusunun tesis edilmesine katki saglayacak
ve i¢ ve dis ¢evrenin kriz zamanlarindaki tam ve giivenilir bilgi paylagimi neticesinde
paniklemesini engelleyecektir. Sirket iginde dagilmanin ve bunun yaninda dis ¢evrenin
baskisinin da oniine gegilmis olacaktir. Bdylece kriz zamanlarinda otantik liderin
onemi sirketin kendi i¢inde biitiinlesmesi ve zorluklara karsi direng gosterebilmesi

acisindan ortaya ¢ikmaktadir
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UCUNCU BOLUM
MUGLA iLi iISLETMELERININ KRiZ YONETIMINIiN OTANTIK
LIiDERLIK OZELLIKLERI ACISINDAN INCELENMESI

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma amaglari ve kapsami, yontemi, veri toplama
araclariin yapisi, giivenirlilik ve gegerliligi, arastirma hipotezleri, aragtirma modeli

ve arastirmada kullanilan istatistiksel analiz tekniklerine dair bilgiler sunulmustur.

3.1. AMAC VE KAPSAMI

Arastirmanin asil amaci sirket yoneticilerinin otantik liderlik o6zellikleri ile kriz
yonetimi becerileri arasindaki iliskinin irdelenmesidir. Arastirmada bu amaca ek
olarak sirketlerin, ¢alistirdiklar1 profesyonel yonetici sayisi, ¢alisan sayisi ve hizmet
verdikleri sektorlere bagli olarak yoneticilerinin kriz yonetimi becerileri arasindaki

farklarin incelenmesi de arastirma kapsaminda tutulmustur.

3.2. YONTEM

Calismada sirket sahiplerinin veya iist yonetimlerinin kriz yonetimi 6zelliklerinin
otantik liderlik 6zellikleri agisindan incelenmesi amaciyla alan arastirmasi anket
seklinde uygulanmistir. Caligmada kolayli 6rnekleme yontemiyle, firmalar Mugla
Ticaret Odasina kapasite raporu veren firmalara ve Mugla ve ilgelerindeki turizm ve

otel isletmecileri derneklerinden alinan listeye gore belirlenmistir.

3.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi uygulanmistir. Arastirmanin
amaglarina yonelik olarak olusturulan anket formu 3 boliim igermektedir. Birinci kisim
firma ve anketi dolduran ¢alisana ait tanimlayict bilgilerin toplanabilmesi amaciyla
olusturulmus tanimlayici form, ikinci kisimda ise Walumbwa ve arkadaslari tarafindan
gelistirilen, Tabak ve arkadasglari (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan otantik
liderlik olgegi kullamlmustir.  Ugiincii kisim ise, yoneticilerin kriz ydnetimi
becerilerine dair algilarinin takipgileri tarafindan 6l¢iilmesi tizere Aksu ve Deveci
(2009) tarafindan tasarlanmis kriz yonetimi 6l¢egi kendi igerisinde 3 alt boyuta

ayrilmaktadir. Bunlar kriz 6ncesi donem, kriz donemi ve kriz sonras1 donemdir.
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Bu kisimda arastirmada kullanilan hazir olgeklere dair yapisal gecerlilik ve
giivenirlilik analizleri verilmistir. Olgeklerin yapisal anlamda gecerliliklerinin
simnamasi1 amactyla dogrulayici faktor analizi gilivenirlilik seviyelerinin belirlenmesi

amaciyla ise Cronbach’s alpha giivenirlilik analizi uygulanmustir.

Dogrulayici faktor analizi (CFA), kaynaklardan yararlanilmasi sonucunda belirlenmis
olan faktor yapilarinin, orijinal 6l¢eklerde daha 6nce belirlenmis olan genel olarak
kabul edilmis ve tanimlanmis faktor yapilarinin ya da ongoriisel olarak ne siiriilen
faktor yapilarimin denetlenmesini saglamak igin basvurulan bir test ve irdeleme
yontemidir (Ozdamar, 2016: 231).

Genel varyansa Cronbach’s alpha’nin bdliinmesi neticesinde bir dlgekteki sorularin
varyanslarinin toplami bulunur. Bir 6lgekteki sorularin alfa katsayisi araciligiyla,
belirli gruplar halinde, ayni tiirden bir yap1 olusturup olusturmadiklari arastirilir. O ile
1 arasinda deger alir. Negatif ¢ikan alfa degeri, giivenirliligin bozuldugu anlamina

gelir. (Karagoz, 2016:940)

3.3.1. Otantik Liderlik Olgegi

Otantik liderlik o6lgegi calisanlarin yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerine dair
algilarini, iliskilerde seffaflik, igsellestirilmis ahlak anlayis1, bilgiyi dengeli
degerlendirme ve 6z farkindalik boyutlarinda toplam 16 adet 5°1i likert tipte soru ile
tasarlanmis ve gerekli 6lgmenin yapilabilmesini saglayan bir dlgektir. S6z konusu
Ol¢ek ile veri uyumunun denetlenmesi amaciyla yapilan dogrulayici faktor analizi

semasi Sekil 3.9°daki gibidir.

51



Sekil 3.9. Otantik Liderlik Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi Semasi
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Dogrulayici faktor analizine dair bulgular ise Tablo 3.4’de sunulmustur.

Tablo 3.4. Otantik Liderlik Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari

Madde < Boyut Standartize S.H. K.D. P
iss 0.655 - - -
is4 0.509 0.181  4.996*  0.000
, Mligkilerde
is3 €« 0.747 0.177 7.016*  0.000
Seffafhik
is2 0.680 0.176  6.517*  0.000
is1 0.754 0.171  7.097*  0.000
iA4 0.538 - - -
iA3 . icsellestirilmis 0.602 0.232  4.853*  0.000
iA2 Ahlak Anlayisi 0.664 0.235 5.160*  0.000
iAl 0.814 0251  5.721*  0.000
BD3 < Bilgiyi Dengeli 0.877 - - -

52



Degerlendirme

BD2 0.749 0.090 9.574* 0.000
BD1 0.443 0.108 4.915* 0.000
OF4 0.643 - - -
OF3 } 0.692 0.161 6.366* 0.000
< Oz Farkindahk
OF2 0.715 0.166 6.535* 0.000
OF1 0.834 0.171 7.322* 0.000
Model Uyum indeksleri
X?=152.733 P=0.000 CF1=0.936
S.D=95 AGFI1=0.866 NFI1=0.801
X?/S.D=1.608 GFI1==0.908 RMSEA=0.071

*%5 anlamhlik diizeyinde anlamliligi ifade eder,SH:Standart Hata, K.D: Kritik Deger

Tablo incelendiginde tiim Olgek maddelerinin faktér puanlarinin %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve yeterli biyiiklikte oldugu
goriiliir.($>0.4,p<0.05). Daha a¢ik bir ifade ile 6l¢ek maddelerinin Slgegin dlgme
giicline katkilan istatistiksel olarak anlamli ve istenilen diizeydedir. Diger yandan
Olcegin veri ile uyumunda Onemli bir kriterler olan model uyum indeskleri
incelendiginde ise modelin bir biitiin olarak %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir model oldugu ve X%S.D degerinin miikemmel uyuma isaret
ederken, diger model uyum indekslerinin ise kabul edilebilir uyuma isaret ettigi
goriiliir. Bu kosullar altinda 6lgegin yapisal olarak gegerli bir 6lgme araci oldugu

sdylenebilir. Olgegin giivenirlilik istatistikleri ise Tablo 3.5’de sunulmustur.

Tablo 3.5. Otantik Liderlik Olgegi Cronbach’s Alpha Giivenirlilik Istatistikleri

Boyut/Olgek Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha Giivenirlilik Katsayisi
iliskilerde Seffaflik 5 0.787
Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi 4 0.765
Bilginin Dengeli Degerlendirilmesi 3 0.697
Oz Farkindalik 4 0.829
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Otantik Liderlik 16 0.918

Tablo incelendiginde goriilecegi ilizere iliskilerde seffaflik alt boyutu, i¢sellestirilmis
ahlak anlayis1 ve 0z farkindalik boyutlar ¢ok iyi derecede, bilginin dengeli
degerlendirilmesi boyutu iyi derecede, otantik liderlik 6l¢egi ise miikkemmel derecede

giivenilir 6l¢me araglardir.

Otantik liderlik 6lcegi dogrulayici faktdr analizi ve giivenirlilik analizi istatistikleri
birlikte degerlendirildigi zaman 6lgek ile ilgili olarak yapisal olarak gegerli ve yiiksek
giivenirlikte 6l¢iimler yapilmasina imkan veren bir 6lgme araci yapisinda oldugu

sOylenebilir.

3.3.2 Kriz Yénetimi Olcegi

Kriz yonetimi Ol¢egi calisanlarin yoneticilerinin kriz yonetimi becerilerine dair
algilarini, kriz dncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi boyutlarinda toplam 31 adet 5’li
likert tipinde sorular araciligiyla 6l¢iim yapilabilmesi igin tasarlanmis bir 6lgektir.
Olgek ile veri uyumunun denetlenmesini saglamak igin dogrulayici faktdr analizi

semasi Sekil 3.10’daki gibidir.
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Sekil 3.10. Kriz Yonetimi Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Semasi

en kol

& 78

€5 ko3 e
24(E [ koa } 77 _ Kriz Oncesi
~\g3 Kob 50

&2

)

.
58 ks16

Dogrulayici faktor analizi bulgular ise Tablo 3.6’daki gibidir.

87

Tablo 3.6. Kriz Yonetimi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular

Madde < Boyut Standartize B S.H. K.D. P

KO7 0.832 - - -

KO6 0.771 0.104 10.378 0.000
< Kriz Oncesi

KO5 0.727 0.103 9.363 0.000

KO4 0.788 0.106 8.662 0.000
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KO3 0.776 0.092 9.655 0.000
KO2 0.800 0.105 9.462 0.000
KO1 0.829 0.098 8.975 0.000
KD8 0.869

KD7 0.875 0.096 10.161 0.000
KD6 0.820 0.101 10.698 0.000
KD5 0.730 0.100 11.477 0.000

Kriz Dénemi
KD4 0.779 0.094 11.588 0.000
KD3 0.866 0.094 10.536 0.000
KD2 0.770 0.096 8.969 0.000
KD1 0.768 0.109 9.229 0.000
KS16 0.827 - - -
KS15 0.760 0.104 10.783 0.000
KS14 0.830 0.112 9.254 0.000
KS13 0.794 0.112 9.226 0.000
KS12 0.768 0.103 10.143 0.000
KS11 0.762 0.108 9.111 0.000
KS10 0.737 0.112 10.200 0.000
KS9 0.789 0.106 9.621 0.000
Kriz Sonrasi

KS8 0.735 0.107 9.231 0.000
KS7 0.797 0.104 9.142 0.000
KS6 0.631 0.105 8.773 0.000
KS5 0.701 0.109 9.546 0.000
KS4 0.746 0.112 8.732 0.000
KS3 0.801 0.105 9.672 0.000
KS2 0.746 0.106 7.285 0.000
KS1 0.810 0.113 8.259 0.000
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Model Uyum indeskleri

X2=738.155 P=0.000 CF1=0.906
S.D=421 AGFI1=0.865 NF1=0.807
X?/S.D=1.753 GF1==0.916 RMSEA=0.071

*%5 anlamhlik diizeyinde anlamlihigi ifade eder,SH:Standart Hata, K.D: Kritik Deger

Tabloda goriilecegi gibi 6l¢cek maddeleri faktor puanlarinin %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli ve yeterli biiylikliiktedir. (f>0.4,p<0.05). Bu bakimdan
Olcek maddelerinin 6lgegin O6lgme gliciine katkilar istatistiksel olarak anlamli ve
istenilen seviyede oldugu sdylenebilir. Model uyum indeskleri incelendiginde ise
modelin %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir model oldugu ve
X?/S.D degerinin miikemmel uyuma isaret ederken, diger model uyum indekslerinin
kabul edilebilir uyuma isaret ettigi goriiliir. Olcegin yapisal olarak gegerli bir lgme

arac1 oldugu soylenebilir. Olgegin giivenirlilik istatistikleri Tablo 3.7°de sunulmustur.

Tablo 3.7. Kriz Yonetimi Olcegi Cronbach’s Alpha Giivenirlilik istatistikleri

Boyut/Olcek Madde Sayisi Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Katsayisi

Kriz Oncesi 7 0.916

Kriz Dénemi 8 0.940

Kriz Sonrasi 16 0.960

Kriz Yonetimi 31 0.975

Tabloda gortildiigli lizere dlgegin ve boyutlarmin giivenirlilik seviyesi miikemmel
derecede giivenilir 6l¢iim yapabilecek bir 8lgme arac1 yapisindadir. Olgegin gecerlilik
ve giivenirlilik analizi bulgularinin birlikte degerlendirilmesi neticesinde gecerli ve

giivenilir 6l¢iim yapabilecek bir 6l¢gme aract oldugu sdylenebilir.
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3.4. ARASTIRMA MODELI

Istatistiksel tarama modeliyle ortaya konulan arastirma igin arastirmanin amaglari ve
hipotezlerinin degerlendirilmesi neticesinde, arastirma modeli Sekil 3.11’deki oldugu
gibi gosterilebilir. Modelde Siirekli degiskenler olan dlgek ve boyutlar arasindaki
iligkilerin irdelenmesi amaciyla ¢oklu regresyon analizinden faydalanilmasina karar
verilmistir. Gerek otantik liderlik gerekse kriz yonetimi Olgekleri boyutlar bazinda
incelenmek istendiginden, 6nce toplamsal skorlar arasindaki regresyon modeli, daha
sonra her defasinda bir kriz yonetimi boyutunun bagimli degisken, otantik liderlik
6l¢cegi boyutlarinin ise bagimsiz degisken olarak tanimlandigi toplam dort (4) ayri

korelasyon ve regresyon modeli kurulup ¢éztiimlenmistir.

Sekil 3.11. Arastirma Modeli

/Firma (“)zellikleri\

-Profesyonel
Yonetici Sayisi

-Calisan Sayis1
/ \ -Sektor
Otantik Liderlik L J
Ozellikleri
-iliskilerde Seffaflik Haso
-Igsellestirilmis v
Ahlak Anlayis1
-glelgeli/llegji?gf: / Kriz Yonetimi \
-Oz Farkindalik Hi1234 -Kriz Oncesi
-Kriz Dénemi

\ / -Kriz Sonrast
| - _J
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3.5. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Calismada ayrintili bir bi¢imde yukarida bahsedilen kuramsal ¢ergeveden hareketle

arastirma amagclar1 dogrultusunda olusturulan arastirma hipotezleri su sekildedir;

Hi: Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin kriz yonetimi becerileri lizerinde etkisi

vardir.

Hi1: Yoneticilerin iliskilerde seffaflik 6zelliginin kriz yonetimi becerileri
iizerinde etkisi vardir.

Hi2: Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayist 6zelliginin kriz ydnetimi
becerileri lizerinde etkisi vardir.

Hi3: Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme 6zelliginin kriz yonetimi
becerileri tizerinde etkisi vardir.

Hi4: Yoneticilerin 6z farkindalik 6zelliginin kriz yonetimi becerileri tizerinde

etkisi vardir.

Ha2: Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin kriz dncesi kriz yonetimi becerileri

uzerinde etkisi vardir.

H2,1: Yoneticilerin iliskilerde seffaflik 6zelliginin kriz 6ncesi kriz yonetimi

becerileri tizerinde etkisi vardir.

H22: Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayist 6zelliginin kriz oncesi kriz
yonetimi becerileri lizerinde etkisi vardir.
H23: Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme 6zelliginin kriz dncesi kriz
yOnetimi becerileri lizerinde etkisi vardir.

H24: Yoneticilerin 6z farkindalik o6zelliginin kriz Oncesi kriz yonetimi

becerileri Uizerinde etkisi vardir.

Hs: Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin kriz dénemi kriz yonetimi becerileri

uzerinde etkisi vardir.

Hs1: Yoneticilerin iliskilerde seffaflik 6zelliginin kriz donemi kriz yonetimi

becerileri lizerinde etkisi vardir.
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Hs2: Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayisi 6zelliginin kriz donemi kriz

yonetimi becerileri lizerinde etkisi vardir.

Hs3: Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme 6zelliginin kriz donemi kriz

yOnetimi becerileri lizerinde etkisi vardir.

Hz4: Yoneticilerin 6z farkindalik &zelliginin kriz donemi kriz yonetimi

becerileri lizerinde etkisi vardir.

Has: Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin kriz sonrasi kriz yonetimi becerileri

uzerinde etkisi vardir.

Has1: Yoneticilerin iligkilerde seffaflik 6zelliginin kriz sonrasi kriz yonetimi

becerileri lizerinde etkisi vardir.

Has2: Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayisi 6zelliginin kriz sonrasi kriz

yonetimi becerileri lizerinde etkisi vardir.

Ha3: Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme 6zelliginin kriz sonrasi kriz

yoOnetimi becerileri tizerinde etkisi vardir.

Hs4: Yoneticilerin 6z farkindalik 6zelliginin kriz sonrast kriz yonetimi

becerileri Uizerinde etkisi vardir.

Hs: Farkli sayida profesyonel yonetici ¢alistiran sirketlerin yoneticileri arasinda kriz

yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

Hsi: Farkli sayida profesyonel yonetici galistiran sirketlerin yoneticileri

arasinda kriz 6ncesi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

Hs2: Farkli sayida profesyonel yonetici caligtiran sirketlerin yoneticileri

arasinda kriz donemi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

Hss: Farkli sayida profesyonel yonetici calistiran sirketlerin yoneticileri

arasinda kriz sonrasi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

He: Farkli sayida c¢alisana sahip sirketlerin yoneticileri arasinda kriz yonetimi

becerileri bakimindan fark vardir.

He,1: Farkli sayida calisana sahip sirketlerin yoneticileri arasinda kriz dncesi

kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

60



Hs2: Farkll sayida calisana sahip sirketlerin yoneticileri arasindakriz donemi

kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

He,3: Farkli sayida calisana sahip sirketlerin yoneticileri arasinda kriz sonrasi

kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

H7: Turizm sektoriinde ve diger sektdrlerde ¢alisan yoneticiler arasinda kriz yonetimi

becerileri bakimindan fark vardir.

Hz7,1: Turizm sektoriinde ve diger sektorlerde calisan yoneticiler arasinda kriz

oncesi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

H72: Turizm sektoriinde ve diger sektorlerde ¢alisan yoneticiler arasinda kriz

donemi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

H73 Turizm sektoriinde ve diger sektorlerde calisan yoneticiler arasinda kriz

sonrasi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

3.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmada ortaya ¢ikan bulgular neticesinde, bu sonuglar 6rneklemden 6rnekleme
degisiklik gosterecek olabilmesi nedeniyle, arastirmada neticesinde elde edilen
bulgular verilerin elde edildigi 6rneklem ile sinirli kalmaktadir. Bu sebeple farkli
orneklemler i¢cin de modelin test edilmesi gerekmektedir. Anketin 6rneklem i¢indeki
calisanlarin anket sorularimi cevapladiklar1 esnada tarafsiz ve dogru olduklar
varsayllmigtir. Ayrica Y dneticilerinin liderlik vasiflarinin degerlendirilmesinin dogru
ve tarafsiz bir sekilde cevaplandirilabilmesi i¢in anket diizenleyicisi tarafindan anketin
gizliligine dair tam bir giiven verilmesi gerekmektedir. Bu saglanmaya calisilmis

ancak calismanin bir diger siirliligidir.

Ayrica Tiirkge ve yabanci yazinda kriz yonetimi ve otantik liderligin birlikte
degerlendirildigi veya iligkilerinin irdelendigi calismalarin az olmasi g¢aligmanin
yapilan diger arastirmalarin bulgular1 ile karsilastirilmak suretiyle sinanmasina engel
olusturmasi da arastirmanin diger bir sinirliligidir. Son olarak ¢alismada Mugla ilinde
faaliyet gosteren firmalar secilmis ve ancak 121 firmanin ¢alisanina anket

uygulanabilmistir.
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3.7. VERI ANALIZi

Arastirma kapsaminda anket uygulamasi sayesinde elde edilen veriler SPSS 22.0
versiyonuna aktarilmis ve ¢caligmanin bundan sonraki kisimlarinda s6z konusu paket

programdan faydalanilmistir.

Bulgular béliimiiniin birinci kisminda arastirmaya katilan c¢alisanlar ve ¢alisanlarin
bagli bulunduklar1 firmalara ait tanimlayic1 6zellikler frekans analizleri yardimiyla
raporlanmustir. Ikinci kisimda arastirma degiskenleri olan dlgek ve alt boyutlarn
betimsel istatistikleri ve normal dagilim testleri yapilip raporlanmistir. Degiskenlerinin
tamaminin normal dagilima yakin dagildigi saptandigindan hipotez testlerinde

parametrik test tekniklerinden faydalanilmasina karar verilmistir.

Siirekli degiskenler olan 6lgek ve alt boyutlar arasindaki iligkiler korelasyon ve ¢oklu
regresyon analizleri ile ¢oziimlenmistir. Coklu regresyon analizinde modelin
anlamliligt ve determinasyon katsayilar1 gozlemlendikten sonra tahmin edilen
parametrelerin anlamliliklar1 ve son olarak isaretleri gézlemlenip yorumlanmistir.
Gruplar arasi farklarin incelenmesini iceren hipotezlerin sinanmasi esnasinda ise
bagimsiz drneklem t-testi ile anova testinden faydalanilmustir. Iki grup arasindaki
farklarin sinamasi esnasinda bagimsiz érneklem t-testi kullanilip, s6z konusu gruplar
arasinda anlamli olarak farkliik bulunmasi durumunda ortalama degerler
karsilastirilip yorumlanmistir. Ikiden fazla grubun karsilastirilmasi esnasinda ise
anova testinden faydalanilmigtir. Anova testi s6z konusu gruplarin en az birinin
digerlerinden farkli oldugunu siayan bir test oldugundan, anova testi sonucu anlamli
farklilik bulgulanmasi durumunda hangi grup veya gruplarin digerlerinden farkh
oldugunu tespit etmek amaciyla Tukey post hoc testlerinden faydalanilmisti. Tukey
post hoc testleri s6z konusu gruplarin herbirini birbiri ile karsilastiran bir ¢oklu
karsilastirma test sistemidir. Tukey testinde iki grup arasindaki farkin anlamh
bulunmasi durumunda t-testinde oldugu gibi ortalama degerler karsilastirilarak farkin
hangi grup lehine oldugiu saptanmistir. Son olarak parametrik karsilagtirma testlerinin
normal dagilima ek olarak karsilastirilan gruplarin {iye sayisinin 30’dan fazla olma

varsayami ¢ergevesinde bazi gruplarin birlestirilmesi suretiyle varsayim saglanmaistir.
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3.8. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde anket araciligiyla elde edilen verilerin analizinden ortaya
¢ikan bulgular tablo ve yorumlar ile birlikte asagida sunulmustur.

3.8.1 Tanmimlayici Bulgular

Katilimcilara ait tanimlayici istatistikler Tablo 3.8’de sunulmustur.

Tablo 3.8. Katihmcilara ait tanimlayici istatistikler

Frekans(n) Yiizde (%0)

Cinsiyet Erkek 78 64.5%
Kadin 43 35.5%
Toplam 121 100.0%
Egitim Seviyesi Lise 7 5.8%
On lisans 33 27.3%
Lisans 69 57.0%
Yiiksek Lisans 11 9.1%
Doktora 1 0.8%
Toplam 121 100.0%
Isletmede Calisma Siiresi 1 yildan az 7 5.8%
1-3 yil 34 28.1%
4-7 yil 45 37.2%
8-11 yil 19 15.7%
12 y1l ve tstii 16 13.2%
Toplam 121 100.0%
Isletmedeki Konum Personel 26 21.5%
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Idari ve Teknik Personel 42 34.7%

Y onetici 29 24.0%
Miidiir / Miidiir Yard. 22 18.2%
Diger 2 1.7%
Toplam 121 100.0%

Katilimcilar arasinda cinsiyet dagilimi soyledir; Erkek 64.5% (n=78), Kadin 35.5%
(n=43). Katilimcilarin egitim seviyesine gére dagilimi sdyledir; Lise 5.8% (n=7), On
lisans 27.3% (n=33), Lisans 57.0% (n=69), Yiiksek Lisans 9.1% (n=11), Doktora 0.8%
(n=1). Katilmecilarin sirkette caligsma siirelerine gore dagilimlart sdyledir;1 yildan az
5.8% (n=7), 1-3 y1l 28.1% (n=34), 4-7 y1l 37.2% (n=45) , 8-11 y1l 15.7% (n=19), 12
yil ve istii 13.2% (n=16). Katilimcilarin g¢alistiklar1 sirketteki konumlarina goére
dagilimlari ise su sekildedir; Personel 21.5% (n=26), idari ve Teknik Personel 34.7%
(n=42), Yonetici 24.0% (n=29) , Midir / Miidiir Yard. 18.2% (n=22) ,Diger 1.7%
(n=2).

Katilimcilarin galistiklari firmalar ile ilgili tanimlayici istatistikler ise Tablo 3.9’daki
gibidir.

Tablo 3.9. Sirket Tammlayici Istatistikleri

Frekans(n) Yiizde (%)

Sirketteki Profesyonel Yonteici 1-4 ¢alisan 32 26.4%
Say1s1

5-8 calisan 40 33.1%

9-13 ¢alisan 28 23.1%

14 ve iistii ¢aligan 21 17.4%

Toplam 121 100.0%
Sirketteki Calisan Sayisi 1-9 calisan 2 1.7%
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10- 49 calisan 32 26.4%

50- 99 ¢alisan 23 19.0%
100- 249 calisan 52 43.0%
250 ve listii caligan 12 9.9%
Toplam 121 100.0%
Sektor Turizm 61 54.5%
Imalat 23 20.5%
Insaat 3 2.7%
Maden 8 7.1%
Gida 2 1.8%
Diger 15 13.4%
Toplam 112 100.0%

Firmalar ¢alistirdiklar1 profesyonel yonetici sayisina gore dagilimi su sekildedir;1-4
calisan 26.4% (n=32), 5-8 ¢alisan 33.1% (n=40), 9-13 c¢alisan 23.1% (n=28) ,14 ve
iistii calisgan 17.4% (n=21). Firmalarin calistirdiklar1 toplam calisan sayisina gore
dagilimlari su sekildedir; 1 -9 ¢alisan 1.7% (n=2), 10 - 49 ¢alisan 26.4% (n=32),50 -
99 calisan 19.0% (n=23),100 - 249 calisan 43.0% (n=52),250 ve iistl ¢alisan 9.9%
(n=12). Firmalarin hizmet verdikleri sektorlere gore dagilimlar ise su sekildedir;
Turizm 54.5% (n=61), Imalat 20.5% (n=23), Insaat 2.7% (n=3), Maden 7.1% (n=8),
Gida 1.8% (n=2), Diger 13.4% (n=15).

3.8.2. Betimsel istatistikler

Aragtirmanin degerlendirme ve 6l¢me araglari arastirmanin bu kisminda likert 6lgek
ve alt boyutlarinin betimsel istatistikleri ve normal dagilim test istatistikleri

bulunmaktadir. Boyutlarin ve 6lgeklerin betimsel istatistikleri Tablo 3.10’daki gibidir.
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Tablo 3.10. Ol¢ek ve Boyut Betimsel Istatistikleri

Degisken N Minimum  Maximum X S.S
Iligkilerde Seffaflik 121 1.60 5.00 3.38 0.77
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 121 1.00 4.75 3.30 0.78
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 121 1.00 5.00 3.37 0.86
Oz Farkindalik 121 1.00 5.00 332 0.81
Otantik Liderlik 121 1.41 4.75 3.34 0.70
Kriz Oncesi Dénem 121 1.43 5.00 3.30 0.84
Kriz Dénemi 121 1.00 5.00 2.73 0.97
Kriz Sonrasi Dénem 121 1.00 4.94 3.16 0.84
Kriz Y6netimi 121 1.39 4.98 3.06 0.82

F¥:Ortalama, S.S: Standart Sapma

lliskilerde seffaflik boyutu minimum 1.6, maksimum 5, ortalama 3.38 ve ayrica
standart sapma degeri de 0.77 ‘dir. I¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu minimum 1,
maksimum 4.75, ortalama 3.30 ve ayrica standart sapma degeri de 0.78°tir. Bilgiyi
dengeli degerlendirme boyutu minimum 1, maksimum 5, ortalama 3.37 ve ayrica
standart sapma degeri de 0.86°dir. Oz farkindalik boyutu minimum 1, maksimum 5,
ortalama 3.32 ve ayrica standart sapma degeri de 0.81°dir. Otantik liderlik Olgegi
minimum 1.41, maksimum 4.75, ortalama 3.34 ve ayrica standart sapma degeri de
0.70°dir. Kriz 6ncesi donem boyutu minimum 1.43, maksimum 5, ortalama 3.30 ve
ayrica standart sapma degeri de 0.84’diir. Kriz dénemi boyutu minimum 1, maksimum
4.94, ortalama 3.16 ve ayrica standart sapma degeri de 0.84’tiir. Kriz yonetimi 6lgegi
minimum 1.39, maksimum 4.98, ortalama 3.06 ve ayrica standart sapma degeri de
0.82°dir. Olgek ve alt boyutlarin normal dagilim test istatistikleri ise Tablo 3.11°de

sunulmustur.
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Tablo 3.11. Olgek ve Boyut Normal Dagilim Istatistikleri

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Degisken S K
ist. Sig. ist Sig.

[liskilerde Seffaflik 103 .003 .976 027 -230 -.630
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 129 .000 .962 .002 -539 -.160
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 181 .000 .953 .000 -490 -.414
Oz Farkindalik 102 .004 978 041 -321 235
Otantik Liderlik 115 .000 .957 .001 -538 -.429
Kriz Oncesi Dénem 102 .003 977 035 -115 -.809
Kriz Dénemi 107 .002 971 011  .321 -.696
Kriz Sonrast Dénem .087 .025 .985 214 -.084 -.602
Kriz Yonetimi .085 .032 973 .014 213 -.815

Ist: Normal dagilim test istatistigi, K: Carpikiik, S:Basiklik

Tablo incelendiginde degiskenlerin tamaminin normal dagilim test istatistiklerine gore
%5 anlamlilik diizeyinde normal dagilmadig: goriiliir. Fakat sosyal bilimlerde dl¢ekler
yardimiyla elde edilen verilerin normal dagilim testleri ile normal dagiliminin
saptanmasi olduk¢a ender rastlanan bir durumdur. Arastirmacilar sosyal bilimlere ait
testlerde garpiklik katsayilarinin normal dagilim testleri ile birlikte incelenmesini, = 1
araligindan olan c¢arpiklik degerleri icin normal dagilimmn saglandiginin
varsayilabilecegini dnermektedirler. Carpiklik degerleri incelendiginde degiskenlerin
carpiklik katsayilarmin + 1 araliginda oldugu goriildiigii i¢in hipotez testlerinde

parametrik testlerin kullanilmasina karar verilmistir.

3.8.3. Hipotez Testleri

Arastirma hipotezleri aragtirmanin bu boliimiinde uygun test istatistikleri ile sinanip,

elde edilen bulgular tablo ve yorumlar ile birlikte sunulmustur.
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Siirekli degiskenler olan 6l¢ek ve boyutlar arasindaki iligkilerin irdelenmesi amaciyla
¢oklu regresyon analizinden faydalanilmasina karar verilmistir. Gerek otantik liderlik
gerekse kriz yonetimi Olgekleri boyutlar bazinda incelenmek istendiginden, once
bagimsiz degisken otantik liderlik alt boyutlar1 ve otantik liderligin kriz yonetimi alt
boyutlart ve kriz yonetiminin arasinda herhangi bir iliski olup olmadigin1 anlamak
amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Toplam skorlar arasindaki regresyon modeli,
daha sonra her defasinda bir kriz yonetimi boyutunun bagimli degisken, otantik liderlik
Olcegi boyutlarinin ise bagimsiz degisken olarak tanimlandigi toplam 4 ayr1 regresyon

modeli kurulup ¢6ziimlenmistir.

Korelasyon analizi ve regresyon modeli ile degiskenler arasindaki iligkilerin

irdelenmesi amaglanan arastirma hipotezi su sekildedir;

H1: Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin kriz yonetimi becerileri tizerinde etkisi

vardir.

Hi1: Yoneticilerin iliskilerde seffaflik 6zelliginin kriz yonetimi becerileri
iizerinde etkisi vardir.

Hi2: Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayis1 6zelliginin kriz yonetimi
becerileri lizerinde etkisi vardir.

Hi3: Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme ozelliginin kriz yonetimi

becerileri lizerinde etkisi vardir.
Hz.4: Oz farkindalik &zelliginin kriz yénetimi becerileri {izerinde etkisi vardir.

Tablo 3.12’ye gore Otantik liderlik 6zellikleri alt boyutlarinin tamamu ile kriz yonetimi
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu ve bu iligkinin miktar1 ve yoni

goriilebilecektir.

Tablo 3.12. Yoneticilerin Otantik Liderlik Ozelliklerinin Kriz Yonetimi

Becerileri Uzerine Etkisinin Korelasyon Analizi Bulgular

Kriz Yonetimi

Spearman’s rho Korelasyon Katsayisi(r)

Correlation Coefficient 0,498**
Mliskilerde Seffaflik
Sig.(2-tailed) 0,000
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Correlation Coefficient 0,534**
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist

Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,570**
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,512**
Oz Farkindalik
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,621**
Otantik Liderlik
Sig.(2-tailed) 0,000

**9%1 anlamhlik diizeyinde istatistiksel olarak anlamliigi simgeler (2-tailed)

Tablo incelendiginde hipotezin smandigi korelasyon modelinin %1 anlamlilik
diizeyinde anlaml bir iliski oldugu (sig<0.01) ve otantik liderlik alt boyutlar1 ve
otantik liderlik ile kriz yonetimi arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamh bir iligki
oldugu goriilebilir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin kriz yonetimi degiskeni lizerindeki etkisi
%1 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir (sig. <0.01). Korelasyon katsayis1 0,570

ile diger alt boyutlar arasinda en yiiksek degere sahiptir.

Hipotezin smmanmasi amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 3.13’de

sunulmustur.

Tablo 3.13. Yoneticilerin Otantik Liderlik Ozelliklerinin Kriz Yonetimi Uzerine
Etkisinin Regresyon Modeli Bulgulari

Bagimh Degisken: Kriz Yonetimi

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis

Degisken t Sig.
p SH p

Sabit Terim 0.646 0.290 2.227* .028

iliskilerde Seffafhik 0.025 0.127 0.023 0.193 .847

I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.227 0.113 0.217 2.014* .046

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.262 0.113 0.276 2.324* 022
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Oz Farkindahk 0.211 0.105 0.211 2.005* .047

F=19.573* sig.=0.000
R?=0.403

Diizeltilmis R?=0.382

*%5 anlamhlik diizeyinde istatistiksel olarak anlamliligi simgeler, S.H: Standart Hata

Tablo incelendiginde hipotezin smandigi regresyon modelinin %5 anlamlilik
diizeyinde anlamli bir model oldugu (F=19.573, sig<0.05) ve otantik liderlik alt
boyutlarinin kriz yonetimi becerilerinde meydana gelen degisimlerin yaklasik olarak

%4011 agiklayabildigini goriiliir.

lliskilerde seffaflik degiskeninin kriz yonetimi de@iskeni iizerindeki etkisi %5
anlamlilik diizeyinde istatistiksle olarak anlamsizdir. (f=0.025, sig.>0.05).

Icsellestirilmis ahlak anlayisi degiskeninin kriz yonetimi degiskeni iizerindeki etkisi
%5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir. (B =0.227, sig.<0.05). Daha agik bir
ifade ile yoneticilerin ig¢sellestirilmis ahlak anlayisi 6zelligi artikca kriz yonetimi
becerileri de artmaktadir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin kriz yonetimi degiskeni tlizerindeki etkisi
%35 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir. (B =0.262, sig.<0.05). Daha agik bir
ifade ile bilgiyi dengeli degerlendirme 6zelligi artik¢a kriz yonetimi becerileri de

artmaktadir.

Oz farkindalik degiskeninin kriz yonetimi degiskeni iizerindeki etkisi %5 anlamlilik
diizeyinde anlamli ve pozitiftir. (B=0.211, sig.<0.05). Daha ag¢ik bir ifade ile 6z

farkindalik 6zelligi artik¢a kriz yonetimi becerileri de artmaktadir.

Korelasyon analizi ve regresyon modeli ile degiskenler arasindaki iligkilerin

irdelenmesi amaglanan bir diger arastirma hipotezi su sekildedir;

H2: Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin kriz dncesi kriz yonetimi becerileri

uzerinde etkisi vardir.
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H21: Yoneticilerin iliskilerde seffaflik 6zelliginin kriz oncesi kriz yonetimi

becerileri lizerinde etkisi vardir.

H2: Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayis1 6zelliginin kriz oncesi kriz

yOnetimi becerileri lizerinde etkisi vardir.
Hz3: Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme 6zelliginin kriz Oncesi kriz
yonetimi becerileri iizerinde etkisi vardir.

Hz4: Oz farkindalik 6zelliginin kriz ncesi kriz yonetimi becerileri iizerinde

etkisi vardir.

Tablo 3.14’e gore Otantik liderlik 6zellikleri alt boyutlarinin tamami ile kriz dncesi
kriz yonetimi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu ve bu iligkinin miktar1

ve yoOnii goriilebilecektir.

Tablo 3.14. Yoneticilerin Otantik Liderlik Ozelliklerinin Kriz Oncesi Kriz

Yonetimi Becerileri Uzerine Etkisinin Korelasyon Analizi Bulgular

Kriz Oncesi

Spearman’s rho Korelasyon Katsayisi(r)
Correlation Coefficient 0,474**
Mliskilerde Seffaflik
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,523**
i¢sellestirilmis Ahlak Anlayis:
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,535**
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,581**
Oz Farkindalik
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,609**
Otantik Liderlik
Sig.(2-tailed) 0,000

**9%1 anlamhlik diizeyinde istatistiksel olarak anlamliligi simgeler (2-tailed)

Tablo incelendiginde hipotezin smandigr korelasyon modelinin %1 anlamlilik

diizeyinde anlamli bir iliski oldugu (sig<0.01) ve otantik liderlik alt boyutlar1 ve
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otantik liderlik ile kriz dncesi kriz yonetimi arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli
bir iligki oldugu goriilebilir.
Oz farkindalik degiskeninin kriz yonetimi degiskeni iizerindeki etkisi %1 anlamlilik

diizeyinde anlaml1 ve pozitiftir (sig. <0.01). Korelasyon katsayis1 0,581 ile diger alt

boyutlar arasinda en yiiksek degere sahiptir.

Hipotezin smanmasi amaciyla yapilan regresyon analizi bulgulari Tablo 3.15°de

sunulmustur.

Tablo 3.15. Yoneticilerin Otantik Liderlik Ozelliklerinin Kriz Oncesi Kriz

Yonetimi Becerileri Uzerine Etkisinin Regresyon Modeli Bulgulari

Bagimh Degisken: Kriz Oncesi Dénem Kriz Yénetimi

Standartize Edilmemis Standartize Edilmis

Degisken t Sig.
p SH p

Sabit Terim 0.841 0.302 2.785* 0.006

Mliskilerde Seffaflik -0.035 0.132 -0.032 -0.263 0.793

I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist 0.242 0.117 0.225 2.066* 0.041

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.166 0.117 0170 1.417 0.159

Oz Farkindahk 0.365 0.110 0.354 3.332 0.001

F=18.870* F(p)=0.000
R2=0.394

Diizeltilmis R?=0.373

*%5 anlamhlik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlilig simgeler, S.H: Standart Hata

Regresyon modeli %5 anlamlilik diizeyinde anlamli bir modeldir. (F=18.870,
sig<0.05). Bagimsiz degiskenler olan otantik liderlik alt boyutlarinin kriz dncesi kriz
yonetimi becerilerinde meydana gelen degisimlerin yaklagik olarak %40’ 11

aciklayabilmektedir.

Mliskilerde seffaflik degiskeninin kriz dncesi donem kriz yonetimi degiskeni {izerindeki

etkisi %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamsizdir. (f =-0.035, sig.>0.05).
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I¢sellestirilmis ahlak anlayis1 degiskeninin kriz ncesi donem kriz yonetimi degiskeni
tizerindeki etkisi %5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir. (f=0.242, sig.<0.05).
Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayis1 6zelligi artik¢a kriz Oncesi donem Kriz

yoOnetimi becerileri de artmaktadir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin kriz 6ncesi donem kriz yonetimi degiskeni

tizerindeki etkisi %5 anlamlilik diizeyinde anlamli degildir. (f=0.166, sig.>0.05).

Oz farkindalik degiskeninin kriz oncesi dénem kriz ydnetimi degiskeni i{izerindeki
etkisi %5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir. (B =0.365, sig.<0.05).
Y oneticilerin 6z farkindalik 6zelligi artik¢a kriz dncesi donem kriz yonetimi becerileri

de artmaktadir.

Korelasyon analizi ve regresyon modeli ile degiskenler arasindaki iliskilerin

irdelenmesi amaglanan bir diger arastirma hipotezi su sekildedir;

Hs: Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin kriz donemi kriz yonetimi becerileri

uzerinde etkisi vardir.

Hs1: Yoneticilerin iliskilerde seffaflik 6zelliginin kriz donemi kriz yonetimi

becerileri Uizerinde etkisi vardir.

Hs2: Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayisi 6zelliginin kriz donemi kriz
yoOnetimi becerileri lizerinde etkisi vardir.
Hs3: Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme 6zelliginin kriz donemi kriz
yonetimi becerileri lizerinde etkisi vardir.

Hsa: Oz farkindalik 6zelliginin kriz dénemi kriz yonetimi becerileri {izerinde

etkisi vardir.

Tablo 3.16’ya gore Otantik liderlik 6zellikleri alt boyutlarinin tamamu ile kriz dénemi
kriz yonetimi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu ve bu iligkinin miktar

ve yoOnii goriilebilecektir.
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Tablo 3.16. Yoneticilerin Otantik Liderlik Ozelliklerinin Kriz Doénemi

Kriz Yonetimi Becerileri Uzerine Etkisinin Korelasyon Analizi Bulgulari

Kriz Donemi

Spearman’s rho Korelasyon Katsayisi(r)
Correlation Coefficient 0,403**
Iliskilerde Seffaflik
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,385**
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,467**
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,341**
Oz Farkindahk
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,491**
Otantik Liderlik
Sig.(2-tailed) 0,000

**061 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamiiligr simgeler (2-tailed)

Tablo incelendiginde hipotezin smandigi korelasyon modelinin %1 anlamlilik
diizeyinde anlamli bir iliski oldugu (sig<0.01) ve otantik liderlik alt boyutlar1 ve
otantik liderlik ile kriz donemi kriz yonetimi arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli
bir iliski oldugu goriilebilir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin kriz yonetimi degiskeni lizerindeki etkisi
%1 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir (sig. <0.01). Korelasyon katsayis1 0,467

ile diger alt boyutlar arasinda en yliksek degere sahiptir.

Hipotezin smmanmasi amaciyla yapilan regresyon analizi bulgular1 Tablo 3.17°de

sunulmustur.
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Tablo 3.17. Yéneticilerin Otantik Liderlik Ozelliklerinin Kriz Dénemi Kriz
Yonetimi Becerileri Uzerine Etkisinin Regresyon Modeli Bulgular

Bagimh Degisken: Kriz Donemi Kriz Yonetimi

Standartize Edilmemis Standartize Edilmis

Degisken t Sig.
p S.H p

Sabit Terim 0.504 0.385 1.311 0.193

Mliskilerde Seffaflik 0.153 0.169 0.121 0.904 0.368

I¢sellestirilmis Ahlak Anlayis: 0.121 0.149 0.098 0.811 0.419

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.356 0.150 0.315 2.380* 0.019

Oz Farkindahk 0.034 0.140 0.028 0.242 0.809

F=10.032* F(p)=0.000
R?=0.257
Diizeltilmis R?=0.231

*%5 anlamhlik diizeyinde istatistiksel olarak anlamliligi simgeler, S.H: Standart Hata

Regresyon modeli %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. (F=10.032,
sig<0.05). Bagimsiz degiskenler olan otantik liderlik alt boyutlarinin kriz donemi kriz
yonetimi becerilerinde meydana gelen degisimlerin yaklasik olarak %26’sim1

aciklayabilmektedir.

Miskilerde Seffaflik degiskeninin kriz dénemi kriz yonetimi degiskeni {izerindeki etkisi
%S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamsizdir. ( =0.153, sig.>0.05).

Igsellestirilmis ahlak anlayis1 de@iskeninin kriz dénemi kriz ydnetimi degiskeni
tizerindeki etkisi %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamsizdir. (f =0.121,
sig.>0.05).

Bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin kriz donemi kriz yonetimi degiskeni
tizerindeki etkisi %5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir. ($=0.356, sig.<0.05).

Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme Ozellikleri artik¢a kriz donemi kriz

yonetimi becerileri de artmaktadir.
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Oz Farkindalik degiskeninin kriz dénemi kriz yonetimi degiskeni iizerindeki etkisi %35

anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamsizdir. (f =0.034, sig.>0.05).

Korelasyon analizi ve regresyon modeli ile degiskenler arasindaki iliskilerin

irdelenmesi amaglanan bir diger arastirma hipotezi su sekildedir;

Ha4: Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin kriz sonrasi kriz yonetimi becerileri

uzerinde etkisi vardir.

Has,1: Yoneticilerin iligkilerde seffaflik 6zelliginin kriz sonrasi kriz yonetimi

becerileri Uizerinde etkisi vardir.

Has2: Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayisi 6zelliginin kriz sonrasi kriz

yoOnetimi becerileri tizerinde etkisi vardir.

Has3: Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme 6zelliginin kriz sonrasi kriz

yonetimi becerileri lizerinde etkisi vardir.

Has4: Oz farkindalik 6zelliginin kriz sonras1 kriz yonetimi becerileri iizerinde

etkisi vardir.

Tablo 3.18’e gore Otantik liderlik 6zellikleri alt boyutlarinin tamamu ile kriz sonrasi
kriz yonetimi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligski oldugu ve bu iliskinin miktari

ve yoOnii goriilebilecektir.

Tablo 3.18. Yoneticilerin Otantik Liderlik Ozelliklerinin Kriz Sonrasi

Kriz Yonetimi Becerileri Uzerine Etkisinin Korelasyon Analizi Bulgular

Kriz Sonrasi

Spearman’s rho Korelasyon Katsayisi(r)
Correlation Coefficient 0,485**
iliskilerde Seffaflik
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,524**
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist
Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,564**
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme
Sig.(2-tailed) 0,000
Oz Farkindahk Correlation Coefficient 0,504**
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Otantik Liderlik

Sig.(2-tailed) 0,000
Correlation Coefficient 0,605**
Sig.(2-tailed) 0,000

**961 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamiihigr simgeler (2-tailed)

Tablo incelendiginde hipotezin smandigi korelasyon modelinin %1 anlamlilik

diizeyinde anlamli bir iliski oldugu (sig<0.01) ve otantik liderlik alt boyutlar1 ve

otantik liderlik ile kriz dncesi kriz yonetimi arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli

bir iligki oldugu goriilebilir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin kriz yonetimi degiskeni tizerindeki etkisi

%1 anlamlilik diizeyinde anlaml1 ve pozitiftir (sig. <0.01). Korelasyon katsayis1 0,564

ile diger alt boyutlar arasinda en yiiksek degere sahiptir.

Hipotezin smmanmasi amaciyla yapilan regresyon analizi bulgulari Tablo 3.19’da

sunulmustur.

Tablo 3.19. Yoneticilerin Otantik Liderlik Ozelliklerinin Kriz Sonrasi1 Kriz

Yonetimi Becerileri Uzerine Etkisinin Regresyon Modeli Bulgulari

Bagimh Degisken: Kriz Sonrasi Donemi Kriz Yonetimi

Standartize Edilmemis

Standartize Edilmis

Degisken t Sig.
] SH ]
Sabit Terim 0.593 0.293 2.022* 0.045
iliskilerde Seffaflik -0.044 0.129 -0.040 -0.341 0.734
i¢sellestirilmis Ahlak Anlayis: 0.317 0.114 0.294 2.785* 0.006
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.264 0.114 0.269 2.316* 0.002
Oz Farkindahk 0.235 0.107 0.227 2.201* 0.030
F=21.887* F(p)=0.000
R2=0.430

Diizeltilmis R?=0.410

*%5 anlamhlik diizeyinde istatistiksel olarak anlamhiligi simgeler, S.H: Standart Hata
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Regresyon modelinin anlamliligini test eden F testi %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamlidir. (F=21.887, sig<0.05). Bagimsiz degiskenler olan
otantik liderlik alt boyutlarinin kriz sonrasi kriz yonetimi becerilerinde meydana gelen

degisimlerin yaklasik olarak %43’iinii aciklayabilmektedir.

lliskilerde seffaflik degiskeninin kriz sonrasi dénemi kriz ydnetimi degiskeni
tizerindeki etkisi %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamsizdir. (f=-0.044,

sig.>0.05).

Icsellestirilmis ahlak anlayis1 degiskeninin kriz sonrast donemi kriz yonetimi
degiskeni lizerindeki etkisi %5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir. (f =0.317,
sig.<0.05). Yoneticilerin igsellestirilmis ahlak anlayis1 6zellikleri artik¢a kriz sonrasi

kriz yonetimi becerileri de artmaktadir.

Bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin kriz sonrasi donemi kriz yonetimi
degiskeni tizerindeki etkisi %5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir (§ =0.264,
s1g.<0.05). Yoneticilerin bilgiyi dengeli degerlendirme 6zellikleri artik¢a kriz sonrasi

kriz yonetimi becerileri de artmaktadir.

Oz farkindalik degiskeninin kriz sonrasi donemi kriz yénetimi degiskeni iizerindeki
etkisi %5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve pozitiftir (B =0.235, sig.<0.05).
Yoneticilerin 6z farkindalik 6zellikleri artik¢a kriz sonrasi kriz yonetimi becerileri de

artmaktadir.

Sirkette calisan profesyonel yonetici sayist ile yoneticilerin kriz yonetimi becerileri

arasindaki iliskinin irdelenmesi amaciyla olusturulmus hipotezler su sekildedir;

Hs: Farkli sayida profesyonel yonetici calistiran sirketlerin yoneticileri arasinda kriz

yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

Hs1: Farkli sayida profesyonel yonetici calistiran sirketlerin yoneticileri

arasinda kriz 6ncesi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

Hso: Farkli sayida profesyonel yonetici calistiran sirketlerin yoneticileri

arasinda kriz déonemi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

Hss: Farkli sayida profesyonel yonetici caligtiran sirketlerin yoneticileri

arasinda kriz sonrasi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.
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Hipotezlerin sinanmasi amaciyla yapilan Anova ve Tukey test bulgular1 Tablo 3.20°de

sunulmustur.

Tablo 3.20. Profesyonel Yonetici Sayisina Gore Yoneticilerin Kriz Yonetimi

Becerileri Arasindaki Farki Sinayan Anova Testi Bulgular:

Degisken Profesyonel Yonetici Sayis1 N X S.S F sig. Tukey
1.)1-4 Arasi 32 3.121 0.860 2<3
2.)5-8 Arasi 40 3.129 0.802
Kriz Oncesi Dénem 3.912* 0.023
3.)9 ve Uzeri 49 3551 0.814
Toplam 121 3.298 0.842
1.)1-4 Arasi 32 2.582 0.829
2.)5-8 Arasi 40 2.547 0.921
Kriz Dénemi 2.829 0.063
3.)9 ve Uzeri 49 2982 1.052
Toplam 121 2.732 0.969
1.)1-4 Arast 32 3.000 0.710
2.)5-8 Arast 40 2.994 0.801
Kriz Sonrast Dénem 2.596 0.055
3.)9 ve Uzeri 49 3.407 0.912
Toplam 121 3.163 0.844
1.)1-4 Arast 32 2901 0.716 2<3
2.)5-8 Arast 40 2.890 0.779
Kriz Yo6netimi 4.042* 0.020
3.)9 ve Uzeri 49 3.313 0.855
Toplam 121 3.064 0.815

*9%5 anlamhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliligi simgeler, ¥ :Ortalama, S.S: Standart Sapma
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Kriz oncesi donem kriz yonetim becerileri bakimindan 1-4 arasi (3.121+0.860), 5-8
arast (3.129+0.802), 9 ve iizeri (3.551+£0.814) sayida profesyonel yonetici ¢aligtiran
firmlarin yoneticileri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar saptanmstir.
(F=3.912,5i9.<0.05). Farkin kaynagi olan sirket biiyiikliiklerinin tespiti i¢in yapilan
Tukey Post Hoc ikili karsilastirma bulgular ise su sekildedir; 9 ve iizeri sayida
profesyonel yonetici calistiran firmalardaki yoneticilerin kriz 6ncesi donem kriz
yonetimi becerileri 5 ile 8 arasinda profesyonel yonetici ¢alistiran firmalardan daha
yuksektir. Firmalarin ¢alistirdiklar1 profesyonel yonetici sayisina gore diger firmalarin
yoneticileri arasinda kriz Oncesi kriz yonetimi becerileri bakimindan istatistiksel

olarak anlamli bir fark saptanamamustir. (sig.>0.05)

Kriz donemi kriz yonetim becerileri bakimindan 1-4 arasi (2.582+0.829), 5-8 arasi
(2.547+0.921), 9 ve lizeri (2.982+1.052) sayida profesyonel yonetici c¢alistiran
firmalarin yoneticileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanamamustir.

(F=2.829,5i9.>0.05).

Kriz sonras1 dénem kriz yonetim becerileri bakimindan 1-4 aras1 (3.000+0.710), 5-8
arast (.2994+0.801), 9 ve iizeri (3.407+0.912) sayida profesyonel yonetici caligtiran
firmalarin yoneticileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanamamuistir.

(F=2.596,5i9.<0.05).

Toplam kriz yonetim becerileri bakimindan 1-4 arast (2.901+£0.716), 5-8 arasi
(2.890+0.779), 9 ve tizeri (3.313+0.855) sayida profesyonel yonetici c¢alistiran
firmalarin yoneticileri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar saptanmistir.
(F=4.042,s12.<0.05). Farkin kaynag: olan sirket biiytikliiklerinin tespiti i¢in yapilan
Tukey Post Hoc ikili karsilastirma bulgular1 ise su sekildedir; 9 ve {lizeri sayida
profesyonel yonetici ¢alistiran firmalardaki yoneticilerin toplam kriz ydnetimi

becerileri 5 ile 8 arasinda profesyonel yonetici ¢alistiran firmalardan daha yiiksektir.

Sirketlerde ¢alisan sayisi ile yoneticilerin kriz yonetimi becerileri arasindaki iliskinin

incelenmesi amaciyla olusturulmus hipotezler su sekildedir;

He: Farkli sayida calisana sahip sirketlerin yoneticileri arasinda kriz ydnetimi

becerileri bakimindan fark vardir.

He,1: Farkli sayida calisana sahip sirketlerin yoneticileri arasinda kriz dncesi

kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.
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Hs2: Farkli sayida calisana sahip sirketlerin yoneticileri arasinda kriz donemi

kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

He,3: Farkli sayida calisana sahip sirketlerin yoneticileri arasinda kriz sonrasi

kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

Hipotezlerin sinanmasi amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi bulgular1 Tablo

3.21°de sunulmustur.

Tablo 3.21. Calisan Sayisina Gore Yoneticilerin Kriz Yonetimi Becerileri

Arasindaki Farki Simayan Bagimsiz Orneklem T- Testi Bulgular

Degisken Calisan Sayis1 N X S.S t sig.
1-99 Arasi 57 3.078 0.798

Kriz Oncesi Dénem -2.785* 0.006
100 Ve Uzeri 64  3.493 0.838
1-99 Arasi 57 2.575 0.851

Kriz D6nemi -1.705 0.091
100 Ve Uzeri 64 2.873 1.050
1-99 Arasi 57  2.973 0.798

Kriz Sonrasi Dénem -2.384* 0.019
100 Ve Uzeri 64  3.332 0.854
1-99 Arasi 57 2.875 0.753

Kriz Yonetimi -2.460* 0.015
100 Ve Uzeri 64  3.233 0.837

%965 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farklihg: simgeler, X :Ortalama, S.S: Standart Sapma

Kriz 6ncesi donem kriz yonetimi becerileri bakimindan 1 ile 99 arasi (3.078+0.798)
ile 100 ve tizeri (.3493+0.838) calisana sahip firmalar arasinda %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir. (t=-2.785,5ig<0.05).
Ortalama degeler incelendiginde farkin 100 ve {izeri calisana sahip firmalar lehine
oldugu goriiliir. Daha acik bir ifade ile 100 ve {lizeri sayida c¢aligana sahip firmalardaki
yoneticilerin kriz 6ncesi donem kriz yonetim becerilerinin 1 ile 99 arasinda ¢alisana

sahip firma yoneticilerinden daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Kriz Dénemi kriz yonetimi becerileri bakimindan 1 ile 99 aras1 (2575+0.851) ile 100
ve lizeri (2873£1050) calisana sahip firmalar arasinda %35 anlamlilik diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir. (t=-1.705,sig>0.05).

Kriz sonras1 donem kriz yonetimi becerileri bakimindan 1 ile 99 aras1 (2.97340.798)
ile 100 ve iizeri (3.332+0.854) calisana sahip firmalar arasinda %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir. (t=-2.384,5ig<0.05).
Ortalama degelere bakildiginda s6z konusu farkin 100 ve tizeri ¢alisana sahip firmalar
lehine oldugu goriiliir. Bu durumda 100 ve {izeri sayida ¢alisana sahip firmalardaki
yoneticilerin kriz sonras1t donem kriz yonetim becerilerinin 1 ile 99 arasinda c¢alisana

sahip firma yoneticilerinden daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Toplam kriz yonetimi becerileri bakimindan 1 ile 99 aras1 (2.875%0.753) ile 100 ve
tizeri (3.23340.837) calisana sahip firmalar arasinda %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir. (t=-2.460,si1g<0.05). Ortalama degeler
incelendiginde 100 ve iizeri sayida calisana sahip firmalardaki yoneticilerin toplam
kriz yonetim becerilerinin 1 ile 99 arasinda ¢alisana sahip firma yoneticilerinden daha

yiiksek oldugu sdylenebilir.

Sirketlerin faaliyet gosterdigi sektdr ile yoneticilerin kriz yonetimi becerileri

arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla olusturulmus hipotezler su sekildedir;

H7: Turizm sektoriinde ve diger sektorlerde galisan yoneticiler arasinda kriz yonetimi

becerileri bakimindan fark vardir.

H71: Turizm sektoriinde ve diger sektorlerde ¢alisan yoneticiler arasinda kriz

oncesi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

H72: Turizm sektoriinde ve diger sektorlerde calisan yoneticiler arasinda kriz

donemi kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

Hz 3 Turizm sektdriinde ve diger sektorlerde ¢alisan yoneticiler arasinda kriz

sonrasl kriz yonetimi becerileri bakimindan fark vardir.

Hipotezlerin sinanmasi amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi bulgular1 Tablo

3.22°deki gibidir.
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Tablo 3.22. Firmanin Faaliyet Gosterdigi Sektore Gore Yoneticilerin Kriz

Yonetimi Becerileri Arasindaki Farklar1 Sinayan Bagimsiz Orneklem T-Testi

Bulgular:

Degisken Sektor N X S.S t sig.
Turizm 61 3.094 0.797

Kriz Oncesi Dénem -2.757* 0.007
Diger 60 3.505 0.843
Turizm 61 2.592 0.861

Kriz Dénemi -1.616 0.109
Diger 60 2.875 1.056
Turizm 61 3.040 0.846

Kriz Sonrasi Dénem -1.624 0.107
Diger 60 3.288 0.831
Turizm 61 2.909 0.763

Kriz Y06netimi -2.149* 0.034
Diger 60 3.222 0.842

%965 anlamhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliigi simgeler, X :Ortalama, S.S: Standart Sapma

Kriz 6ncesi donem kriz yonetimi becerileri bakimindan turizm (3.094+0.797) ve diger
sektorlerde (3.505+0.843) faaliyet gosteren sirket yoneticileri arasinda %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir. (t=-1.616,5i9.<0.05).
Ortalama degerlerden goriildiigli tizere diger sektorlerde faaliyet gosteren firma
yoneticilerinin kriz 6ncesi donem kriz yonetimi becerileri turizm sektoriinde faaliyet

gosteren firma yoneticilerinden daha yiiksek diizeydedir.

Kriz Donemi kriz yonetimi becerileri bakimindan turizm (2.592+0.861) ve diger
sektorlerde (2.875+1.056) faaliyet gosteren sirket yoneticileri arasinda %35 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir. (t=-1.624,sig.>0.05).

Kriz sonras1 donem kriz yonetimi becerileri bakimindan turizm (3.040+0.846) ve diger
sektorlerde (3.288+0.831) faaliyet gosteren sirket yoneticileri arasinda %5 anlamlilik

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamustir. (t=-2.149,sig.>0.05).
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Toplam kriz yonetimi becerileri bakimindan turizm (2.909+0.763) ve diger sektorlerde
(3.222+0.842) faaliyet gosteren sirket yoneticileri arasinda %5 anlamlilik diizeyinde
bir fark istatistiksel olarak saptanmustir. (t=-2.149,sig.<0.05). Ortalama degerler
incelendiginde farkin diger sektorlerde faaliyet gosteren sirket yoneticileri lehinde
oldugu goriiliir. Bu durumda diger sektorlerde faaliyet gosteren firma yoneticilerin kriz
yonetimi bakimindan turizm sektoriinde faaliyet gosteren firma yoneticilerinden daha

yetenekli oldugu soylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Calismada liderlerin otantik liderlik 6zellikleri ve kriz yonetim becerilerinin isletme
caligsanlar1 tarafindan algilar1 ve ¢alisanlarin bu algilarinin anlamli derecede farklilik
ortaya koyup koymadigini ve otantik liderlik ve kriz yonetimi degerlerinin ilisgkili olup
olmadigini agiklamaya caligsan bu arastirmada sonuglar asagidaki sekilde agiklanmaya

calisilmigtir.

Gliniimiizde isletmelerin kriz yasama siklig1 bolgesel ve cografi sorunlarin ekonomik
dalgalanmalarin ve i¢ ve dis etkileyicilerin ¢ogalmasi neticesinde artmistir. Kriz
zamanlarmin lideri olan otantik liderler kriz zamanlarinda izleyicilerin kendisini takip
etmesi, izleyicilerini birbirine kenetlemesi, i¢ ve dis ¢evreye gliven vermesi ve orgiitiin
icinde olusturdugu erdemli deger daireleri ile orgiitii bu zor ve sikintili siirecte bir
arada tutarak ve disariya giiven vererek krizin alt krizler olusturmasinin, yayilmasinin
ve disardan gelecek baskinin oniine gegmektedirler. Otantik liderler igsellestirilmis
degerlerin kullanilmasi neticesinde izleyicilerinin ortak bir vizyonda birlesmesi i¢in
ilham vermekte ve onlarin ortak bir vizyonda bulusmasini saglamaktadirlar. Bu
nedenle otantik liderler kriz esnasinda izleyicilerinin motive etme kabiliyeti elde
ederek (Celik, Akgemci ve Akyazi, 2016:192) kriz zamaninda Orgiitiin bir arada

tutulmasini saglamakta ve orgiitiin dagilmasinin 6niine gegmektedirler.

Kriz yonetiminde otantik liderlerin, kriz yonetimi becerileri iizerinde etkisinin anket
sonuclarinin degerlendirilmesinde anlamli bir model oldugu ve otantik liderlik alt
boyutlarinin kriz yonetimi becerilerinde meydana gelen degisimleri aciklayabildigi
goriilmektedir. Otantik liderlik alt boyutlarindan igsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi
dengeli degerlendirme ve 0z farkindalik degiskenlerinin kriz yonetimi degiskeni
tizerinde etkisi anlamli ve pozitiftir. Daha agik bir ifadeyle liderlerin otantik liderlik
ozellikleri alt boyutlarindan igsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli
degerlendirme ve 6z farkindalik oOzellikleri arttik¢a kriz yonetim becerileri de
artmaktadir. Celik, Akgemci ve Akyazi’min (2016) yapmis olduklar1 ¢aligmayla 6z
farkindaligin liderlerin bilgilerin analizi esnasinda tarafsiz olarak hareket etmelerini ve
egolarmi bir kenara koymalarini sagladigi ve bodylece otantik liderlerin krizi

sogukkanli ve daha objektif olarak degerlendirebildigi belirtilmistir.
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Otantik liderlik 6zelliginin alt boyutlarindan iliskilerde seffaflik alt boyutu tiim
regresyon analizlerinde anlamsiz ¢ikmistir. Anket uygulanan firmalarin Mugla ilinde
faaliyette bulunan firmalardan olustugu, ¢ok biiyiik 6l¢ekli ve kamuoyuna kars1 seffaf
firmalar olmadigini diistindiigiimiizde bu sekilde bir sonuca ulasilmasi da normaldir.
Yapilan korelasyon analizinde de otantik liderlik 6zelliklerinin tiim alt boyutlar1 ve
kriz yonetiminin tiim alt boyutlar1 arasinda orta seviyede korelasyon oldugu ortaya
cikmistir. Kriz yonetimi ve otantik liderlik birbirleri ile bagimsiz olarak uyum
icindedir. Anket uygulanan firmalar inceledigimizde kriz yonetimi degerlerinin
yiiksek oldugu firmalarin ayn1 zamanda otantik liderlik o6zellikleri degerlerinin
yiiksekligini gostermektedir. Korelasyon analizinin nedensellik analizi degildir ve
degiskenlerin birlikte hareketini incelemektedir. Bu agidan bakildigindan iyi idare

edilen firmalarda ikisinin de yiiksek ¢iktig1 sonucuna ulasilabilir.

Alan arastirmasinin sonuglarina gore degerlendirilmesinde otantik liderlik alt
boyutlarindan igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve 6z farkindalik degiskenlerinin kriz
oncesi donemde kriz yonetimi agisindan anlamli bir model oldugu ve icsellestirilmis
ahlak anlayis1 ve 0z farkindalik oOzellikleri arttikca kriz yonetim becerileri de

artmaktadir.

Kriz yoOnetimi becerileri bakimindan firmada calistirilan profesyonel yonetici
sayilarina gore firmada calistirilan profesyonel yonetici sayisi arttik¢a kriz yonetim
becerileri de artmistir. Ayrica aragtirma sonuglarina gore yiiksek calisan sayisina sahip
olan firmalarmn az galigan sayisina sahip igletmelere gore kriz yonetim becerilerin daha
yiiksek oldugu arastirma sonuglarinda ortaya cikmistir. Ancak burada ydnetici
sayisinin ve calisan sayisinin artmasinin  profesyonellesme seviyesinin artmasi
gerekliligini bir gostergesi olarak varsayarsak bu iki ayri1 sonuca gore isletmelerin
biiylimesi ile yOnetimin kontrolii saglayabilmesi ve daha etkin ve profesyonelce
yonetilen isletmelerin liderlerinin kriz yonetimi konusunda daha etkin oldugu

arastirma sonuglarinda ortaya ¢ikmaktadir.

Kriz yonetimi becerileri bakimindan firmalarin faaliyet gosterdigi sektore gore
liderlerin algilanan kriz yonetim becerileri arasinda anlamli bir fark saptanmustir.
Burada ortalama degerler incelendiginde kriz yonetim becerileri bakimindan diger

sektorlerde faaliyet gosteren firmalarin yoneticilerinin turizm sektoriinde faaliyet
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gosteren firma yoneticilerinden daha yetenekli oldugu sonuglara gore sdylenebilir. Bu
durumun alt nedenleri farkli bir aragtirmanin konusu olabilecektir. Ancak burada
turizm sektorii firmalarinin turizm sezonu ile her yil yeniden organizasyonunu
olusturmasi, personel devir hizinin yiiksek olmasi gibi nedenler diger firmalara gore
kriz yonetimi becerisi bakimindan zayif olmasina yol agtig1 diisiliniilebilir. Bu gibi

nedenlerin arastirilmasi da bir bagka arastirmanin konusu olabilecektir.

Cagimizin gerektirdigi hizli ve devamli degisim nedeniyle orgiitlerin proaktif seklide
krizlere 6nlem almalari ve krizle karsilagildiginda Krizlerin ¢6ziimii asamasinda ve kriz
asamasinda meydana gelen sorunlara cevap vermekte geri kalmamalari, olabilecekleri
onceden tahmin etmeleri ve proaktif ¢oziimler gelistirmeleri gerekmektedir. George
(2007) otantik liderler olmadan kisa siireli iyi sonuglar alinabilecegini ancak
stirdiiriilebilir uzun vadeli sonuglar icin otantik liderligin tek yol oldugunu

belirtmektedir.

Bu calismada, otantik liderlik ile kriz yonetimi arasindaki iliski otantik liderlik
cergevesinde ele alinmustir. Bu ¢alismada, sadece takipgilerin degerlendirmelerinden
sonuca ulagilmaya ¢alisilmig bundan sonraki ¢alismalarda ayni zamanda liderin de
kendisini nasil degerlendigini de iceren c¢alismalarin yapilmasi daha faydali sonuglara

ulagmakta yararl olacaktir.

Ayrica ileride yapilacak olan arastirmalarda aragtirmanin 6zelliklerinin ve arastirma
yapilan orneklemin cesitlendirilmesi ile saglanan bulgularin bu alana 6nemli katki
saglayacagi disiiniilmektedir. Bu alanda daha kapsamli caligmalarin yapilmasi

neticesinde daha faydali bilgilere ulasilacaktir.
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EKLER

EK: ANKET FORMU

Saymn katihime,

Bu anket, Kriz Yonetiminde Liderlik: Mugla ili Turizm Sektorii Yoneticilerinin Kriz
Yonetiminin Otantik Liderlik Ozellikleri Acisindan incelenmesi amaciyla gergeklestirilmektedir.
Anketi cevaplarken verdiginiz 6nem ve cevaplarmizin dogrulugu bu tez g¢alismasinin dogru veriler
neticesinde dogru sonuglara ulagilmasini saglayacak olmasi nedeniyle ¢ok dnemlidir.

Anket sorularma vermis oldugunuz cevaplar tiimiiyle bilimsel ¢aligmalarda kullanilacaktir.
Ankete girmis oldugunuz biitiin bilgiler kesinlikle herhangi kimseyle paylagilmayacaktir. Ankete
katilarak ¢aligsmamiza katki saglayacaginiz igin tesekkiir ederiz.

I. FORMU DOLDURANIN BiLGIiLERIi

1.Cinsiyetiniz:
a) Erkek b) Kadin

2. isletmede ¢alisma siireniz:
b) 1 yildanaz b) 1-3 yil c) 47yl d) 8-11yil e) 12yl veiist

3. Ogrenim durumunuz:
a) Lise b) On lisans ¢) Lisans d) Yiiksek Lisans e) Doktora

4. Sirket icindeki konumunuz:
a) Personel b) idari ve Teknik Personel c¢) Yénetici d) Miidiir / Miidiir Yard. e) Diger

5. Sirkette calismakta olan profesyonel yonetici sayisi1 kactir?
a) 14 galisan b) 5-8 calisan c) 9-13 galisan d) 14 ve Ustii calisan

6. Isletmede ¢calisan Kisi sayisi kactir?
a) 1-9c¢alisan b) 10-49 calisan c) 50 -99 calisan d) 100 — 249 galisan e) 250 ve stii

calisan

7. Cahsti@imiz kurumun sektoriinii isaretleyiniz?
a) Turizm b) Imalat  c) Insaat d) Maden e) Gida f)Diger
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OLGEK

Hig €sssssssssannasy 12@Mamen
I11. Otantik Liderlik Olgegi Katiliyorum
z
< E b
Calistiginiz kurumdaki lider vasifli yoneticiniz ile ilgili 5 E = = %
asagidaki sorular1 6lgege gore cevaplayimz. N = H <Nt <
.E < o ] o
z w
= S
= o
Yonetici / Sirket sahibi (Lider olarak goériilen Kisi) %0 | %25 | %50 | %75 | %10
0

ILISKILERDE SEFFAFLIK

Ne soylemek isterse onu agikea sdyler.

Hata yaptiginda kabul eder.

Herkesin diigiindiiklerini sdylemesini tesvik eder.

Insanlara ac1 gergekleri soyler.

A el Bl N R

Ac1ga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak aynidir.

ICSELLESTIRILMIiS AHLAK ANLAYISI

Inandiklariyla yaptiklari tutarlidir.

Kararlarint deger yargilarina gore verir.

Insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasinu ister.

© x| N

Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir.

BILGIYI DENGELI DEGERLENDIRME

Derinden inandiklarina ters olan goriiglerin belirtilmesini 1srarla
ister.

11.

Karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.

12.

Sonuca varmadan once degisik goriisleri dikkatle dinler.

OZ FARKINDALIK

13.

Baskalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek i¢in geri besleme
arayist i¢inde olur.

14.

Yeteneklerinin baskalar1 tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.

15.

Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi
gerektigini bilir.

16.

Ozel/sahsi durumlarinin insanlar1 nasil etkiledigini anlar ve bunu
onlara belli eder.
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IIL. Kriz Yonetimi Olcegi

OLCEK
Hig €ssrsssnssanaasy 3Mamen
Katiliyorum
z
S, . : %
= =5 z 2 >
N ~ L < <
o N N
& a < =) N
E < m i) [nd
o “ S 4
o~ I
o= S,
Yonetici veya Sirket sahibi (Lider olarak goriilen kisi) %0 | %25 | %50 | %75 | %10
0
KRiZ ONCESI DONEM
1. | Yoneticimiz kriz ortaya ¢ikmadan 6nce farkli kaynaklardan
gelen kriz sinyallerini algilayabilmektedir
2. | Kriz yasanmadan once kriz senaryolart olusturmaktadir.
3. | Orgiit icin tehlike yaratabilecek sorunlar1 6nceden
saptamaktadir.
4. | Cevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.
5. | Krize neden olabilecek her durumu dikkatle incelemektedir.
6. | Kriz igaretlerine karsi duyarlidir.
7. | Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri konusunda
bilgi sahibidir
KRiZ DONEMI
8. | Krizden korunmak amaciyla yazili kriz yonetim plani
hazirlamaktadir.
9. | Kriz yonetim plani gergevesinde kriz iletigim plani
hazirlamaktadir.
10. | Kriz doneminde uygulanacak acil eylem plant hazirlamaktadir.
11. | Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina onciiliik
etmektedir.
12. | Kriz kontrol ve risk denetim takimlart kurmaktadir.
13. | Tim galisanlari kriz yonetim planindan haberdar etmektedir.
14. | Calisanlara yasanilan kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler
vermektedir.
15. | Tiim g¢alisanlar1 kapsayacak kriz yonetimi hakkinda egitimler
diizenlemektedir.
KRiZ SONRASI DONEM
16. | Kriz yonetimi siirecinde ¢alisanlar arasinda is birligi
saglamaktadir
17. | Calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini saglamaktadir.
18. | Kriz siirecinde verimli ¢aligmay1 onleyen engelleri ortadan
kaldirmaktadir.
19. | Orgiitiin amag ve hedeflerini siirekli gozden gegirmektedir
20. | Kriz siireciyle ilgili ¢ok yonlii degerlendirme yapmaktadir.
21. | Kriz sonras1 durum analizi yapmaktadir.
22. | Kriz sonras1 yeni hedefler belirlemektedir.
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23. | Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve
eksiklikleri belirlemektedir.

24. | Kriz sonrast yeni bir yapilanma c¢aligmasi yapmaktadir.

25. | Kriz sonrasi Orgiitiin vizyonunu gelistirmektedir.

26. | Kriz sonrasinda orgiitiin giiclii ve zayif yanlarini
gorebilmektedir.

27. | Krizle miicadelede etkin yontemler gelistirmektedir.

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

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

30. | Olast1 krizle basa ¢ikabilmek i¢in yeni strateji ve taktikler
belirlemektedir.

31. | Calisanlara yeni beceriler geligtirme ve bunlar1 kullanma firsati

vermektedir.

Anket sorulari burada sona ermistir. Degerli katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz...
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