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Tezin Bashgi: Saglik Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Davranislarinin Kriz Y onetimi
Uzerine Etkisi: Istanbul li Ozel Hastaneler Uygulamasi

Tezin Yazari: Serhan SAHINLI Damsman: Dog. Dr. Cemil ORGEV
Kabul Tarihi: 20.06.2018 Sayfa Sayisi: ix (6n kisim)+ 88 (tez)+ 8 (ek)

Anabilimdalx: Saglik Yonetimi Bilimdali: Saglik Yo6netimi
Gliniimiiz kosullarinda is yagami ve rekabet kosullart hizli bir sekilde degismektedir. Degisen kosullara

liderlerin uyum saglamasi saglik kurumlari ve ¢alisanlar agisindan son derece 6nemlidir. Saglik kurumlari
acisindan Orgiitteki krizlere ¢oziim bulunabilmesi ve gelecekteki hedeflere ulagilabilmesi agisindan|
stratejik liderlik biiylik bir 6nem teskil etmektedir. Bu ¢alismanin temel amaci, 6zel hastanelerde gorev
alan orta ve alt kademe yonetici grubunun, iistlerinin sergilemis olduklari, stratejik liderlik davranislari ve|
bunun kriz yonetimi iizerindeki etkisine yonelik olarak goriis ve algilarinin 6l¢iilmesidir. Bununla birlikte
arastirmaya katilan yoneticilerin, listlerinin, sergiledikleri stratejik liderlik davranislari ile kriz yonetimi
arasinda pozitif yonlii bir iligkinin olup olmadigina dair algilarinin degerlendirilmesi, goriis ve algilar
cergevesinde katilimeilarin, stratejik liderlik davraniglarina ve kriz yonetim becerilerine bakis agilarinin,
sosyo-demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigimin tespit edilmesi amaglanmustir.
Caligmada veri toplama araci olarak Pisapia (2011) tarafindan gelistirilen ve bes alt boyuttan olusan|
Stratejik Liderlik Olcegi ve Aksu ve Deveci (2009) tarafindan gelistirilen 3 ii¢ alt boyuttan olusan Kriz
'Yonetimi Olgegi ve sekiz maddeden olusan sosyo-demografik sorulari iceren anket formu kullamlmistir.
Hazirlanan anket, istanbul ili Avrupa Yakasi’nda faaliyette bulunan ve izin alinabilen 18 &zel hastanede
gorev alan 385 orta ve alt kademe saglik yoneticisine uygulanmistir. Arastirmada, elde edilen veriler,
degerlendirilirken tamimlayici istatistiksel yontemler, Spearman Korelasyon, Regresyon, verilerin
karsilastirilmasinda % 95 giiven araliginda, non-parametrik testlerden, iki grup arasindaki fark:
belirlemek i¢in Mann Whitney-U testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplararasi
kargilagtirmalarinda ise Kruskal Wallis H-Testi kullanilmistir. Caligmada, arastirmaya katilan orta ve alt
kademe yoneticilerin tistleri ile ilgili belirtmis olduklar1 goriis ve algilart cergevesinde, saglik
yoneticilerinin, stratejik liderlik davranislar ile kriz yonetim diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski
bulunmustur. Arastirmada, katilimct orta ve alt kademe yoneticilerin yas, 6grenim durumu, kurumdaki
pozisyon gibi sosyo-demografik 6zelliklerine gore kriz yonetimine karsi algilart farklilik gostermektedir.
|Arastirmada, katilimer orta ve alt kademe yoneticilerin cinsiyet, kurumda calisma siiresi, mesleki tecriibe
gibi dzelliklerinin kriz yonetimine bakis agilarimi farklilagtirmaktadir. Arastirmada, katilimci orta ve alt]
kademe yoneticilerin stratejik liderlik ile ilgili algilarinin yas, caligma siiresi ve kurumdaki pozisyona
gore farklilastign goriiliirken, cinsiyet, 6grenim durumu ve mesleki tecriibe gibi ozelliklerine gore,
stratejik liderlik davraniglart algilarinin farklilik olusturmadig: tespit edilmistir. Sonug olarak, yapilan|
regresyon analizi neticesinde kriz yonetimi ve alt boyutlari, stratejik liderlik ve alt boyutlarindan

etkilenmemektedir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Yonetici, Saglik, Stratejik Liderlik
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In today's conditions, business life and competition conditions are rapidly changing. The adaptation of the
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participants were different in terms of their views on strategic leadership behaviors and crisis
management skills according to socio-demographic variables. Strategic Leadership Scale developed by
Pisapia (2011) and consisting of five sub-dimensions and Crisis Management Scale consisting of three
sub-dimensions developed by Aksu and Deveci (2009) and questionnaire including socio-demographic
question consisting of eight items were used as data collection tool in the study. The prepared
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determined that the perceptions of strategic leadership behaviors of middle and lower level managers
differed according to age, duration of study and institutional position, but the perceptions of strategic
leadership behaviors did not differ according to characteristics such as gender, education level and
professional experience. As a result, crisis management and sub-dimensions, strategic leadership and sub-

dimensions are not influenced by the regression analysis.
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GIRIS
Giliniimiiz kosullarinda is hayati ve rekabet sartlari hizli bir degisim siireci igine
girmistir. Degisim siirecinin gerektirdigi kosullara uyum saglayamayan Orgiitlerin
rekabet avantajinin siirdiiriilebilir olmas1 s6z konusu degildir. Saghk sektorii de
rekabet sartlarmin agir oldugu ve siirekli bir degisimin yasandig1 alandir. Orgiitlerin

zor kosullar altinda faaliyetlerine devam edebilmeleri i¢in degisen sartlara uyum

saglamasinda, yoneticilerin alacagi kararlar son derece 6nem teskil etmektedir.

Degismekte olan kosullar igerisinde dogru karar veremeyen liderler, drgiitlerinin kriz
yasamasina neden olabilmektedir. Ozellikle saglik kurumlari, risk faktérlerinin fazla

oldugu ve kriz yasanma olasiliginin yiiksek seviyelerde olabilecegi kurumlardir.

Krizler, her donemde orgiitlerin karsilasabilecegi bir tehdit olarak diisiiniilerek hareket
edilmesi lider ve orgiit acisindan faydali olacaktir. Krizlerin, orgiitleri derinden
etkileyen yikict etkilerinden korunmak i¢in liderlerin gerekli hazirliklar1 yaparak yol

haritas1 ¢izmis olmalar1 gerekmektedir.

Liderlerin dogru bir yonetim uygulayabilmesi kriz yonetiminde dogrudan etkilidir.
Kriz yOnetimi sirasinda liderlerin, c¢evresel ve icsel faktorleri g6z Oniinde
bulundurarak stratejilerini belirlemesi bu siirecin basari ile atlatilabilmesinde etkili
olacaktir. Liderler dogru bir strateji olusturduktan sonra hangi tiir liderlik tarzim
sergileyecekleri dnemli bir husustur. Dogru bir strateji uygulamada en iyi liderlik

tarzlarindan birisinin stratejik liderlik oldugu diisiiniilmektedir.

Stratejik lider, sahip oldugu o&zellikleri ile belirsizlik durumunda Ongdriilerde
bulunabilen ve uzun vadede gelecege doniik kararlar almada en etkili liderlerden
birisidir. Dolayisiyla stratejik lider, orgiitlerde vizyon olusturma agisindan da énemli

bir kisiliktir.

Saglik sektorii sahip oldugu ozellikleri sebebiyle, risk faktorlerinin ve kriz yasanma
olasiliklarinin fazla oldugu bir alandir. Saglik sektoriinde kriz durumlarinda hizl karar
alabilen, faaliyet planlar1 olusturabilen, orgiit yapisini yeniden organize edebilen,
¢O0zlim planlar1 olusturan ve Orgiit iiyeleri arasinda yeni bir sinerji olusturabilen

stratejik liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ¢alismada, arastirmaya katilan orta ve alt



kademe yonetici grubunun goriis ve algilari ¢ercevesinde, iistlerinin stratejik liderlik

davranislar1 ve kriz yonetimi becerileri incelenmistir.

Calismanin birinci boliimiinde genel hatlari ile ¢ok detaya girilmeden liderlik kavrami
ele alinmistir. Boliimiin devaminda ise asil konumuz olan stratejik liderlik kavrami,
onemi ve fonksiyonlari, stratejik liderlik modelleri ve saglikta stratejik liderlik

kavrami1 detayli bir sekilde agiklanmistir.

Ikinci boliimde ise kriz ve kriz yonetimi kavramsal agidan detayli bir sekilde

aciklanmistir.

Calismanin tgilincii bolimiinde, 6zel hastanelerde orta ve alt kademede gorev alan
yoneticilerin, lstlerinin stratejik liderlik davraniglarini ve kriz yonetim seviyesine
iliskin degerlendirmelerini tespit etmek amaci ile yapilan alan arastirmasina iligkin
bulgular yer almaktadir. Calismanin son boliimii ise tartisma ve sonu¢ kismindan

olusmaktadir.
Calismanin Amaci ve Onemi

Bu caligmanin temel amaci, 6zel hastanelerde gbrev alan orta ve alt kademe ydnetici
grubunun, istlerinin sergilemis olduklari, stratejik liderlik davraniglart ve bunun kriz
yonetimi iizerindeki etkisine yonelik olarak goriis ve algilarinin 6lgiilmesidir. Bununla
birlikte arastirmaya katilan yoneticilerin, istlerinin, sergiledikleri stratejik liderlik
davraniglar1 ile kriz yonetimi arasinda pozitif yonlii bir iliskinin olup olmadigina dair
algilarinin degerlendirilmesi, gorlis ve algilar1 cergevesinde katilimcilarin, stratejik
liderlik davraniglarina ve kriz yonetim becerilerine bakis agilarinin, sosyo-demografik

degiskenlere gore farklilagip farklilagmadiginin tespit edilmesi amaglanmugtir.

Bu tiir aragtirmalarin yapilmasi, yoneticilerin, iistlerinin 6rgiitsel krizi nasil algiladiklar
ve nasil cevap verdikleri ve ne tiir stratejik liderlik davramisi sergilediklerini,
degerlendirmeleri agisindan onemlidir. Literatiirde, stratejik liderlik ve kriz yonetimi
ile ilgili cok fazla c¢alisma yapilmasina ragmen, bu iki konunun birlikte
degerlendirildigi ¢aligmaya rastlanmamis olmasi sebebiyle, bu arastirma akademik
caligma yapan aragtirmacilar i¢in yeni ¢alisma alanlar1 agarken, yoneticiler agisindan

bir geri bildirim arac1 olacagi ve bu nedenle faydali olacag: diisiintilmektedir.



Calismanin Yontemi

Arastirmada, elde edilen veriler, degerlendirilirken tanimlayic istatistiksel yontemler,
iki Olgek arasinda iligkinin olup olmadigini test etmek i¢cin Spearman Korelasyon, iki
Olcek arasindaki etkiyi 6l¢ek icin Regresyon, verilerin karsilastirilmasinda % 95 giiven
araliginda, non-parametrik testlerden, iki grup arasindaki farki belirlemek igin Mann
Whitney-U testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplararasi

karsilastirmalarinda ise Kruskal Wallis H-Testi kullanilmustir.

Calismada veri toplama araci olarak nicel analiz yontemi tercih edilmis ve verilere
ulagsmada anket yontemi kullanilmigtir. Anket formu, Pisapia tarafindan gelistirilen,
daha sonra Pisapia ve Reyes-Guerra (2011) tarafindan giincellenen, Aydin (2013)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilan 35 maddelik bes alt boyuttan olusan Stratejik
Liderlik Olcegi ve Aksu ve Deveci (2009) tarafindan gelistirilen 31 maddelik ii¢ alt
boyuttan olusan Kriz Yonetimi Olgegi ve 8 maddelik, sosyo-demografik sorulardan

olusmaktadir.

Arastirmada, 6zel hastanelerde gorev alan yoneticilerden anket formlart iki sekilde
elde edilmistir. ilk etapta, hastane bashekimleri ve genel direktdrlerine yiiz yiize anket
uygulamast gerceklestirilmistir. Bashekimlerin ve genel direktorlerin  anket
uygulanmasina izin vermesinden sonra ise hastanelerin insan kaynaklari sorumlulari
ile gorisiilmiistiir. Hastane yonetiminin anket formlarini hastane iginde, sahada
dolasarak gergeklestirilmesine izin vermedigi i¢in anket formlar1 insan kaynaklari
departmanina teslim edilmis ve kendileri araciliglyla anket uygulamasi
gerceklestirilmis ve yine kendileri tarafindan ortalama 15 giinliik bir siire igerisinde

toplanmis olup, tarafimiza teslim edilmistir.



BOLUM 1

STRATEJIK LIDERLIK

Bu boliimde liderlik kavramu ile ilgili kisa bir bilgi verilmis olup, gegmisten giiniimiize
kadarki liderlik teorileri, arastirmanin temel odak noktasi olmadigi igin
aciklanmamistir. Boliimiin  devaminda ise stratejik liderlik kavrami, boyutlari,
ozellikleri, uygulamalar1 ve saglik kurumlarinda stratejik liderlik detayli bir sekilde

aciklanmistir.
1.1. Liderlik

Liderlik kavramina tarihin en eski ¢aglarindan bu zamana kadar, yonetim islevinin
oldugu her organizasyonda ve alanda ¢ok farkli anlamlar yiiklenmis olup bu kavram
varligini ve 6nemini her donemde korumustur (Eren ve Titizoglu, 2014: 276). Hughes,
Ginnett ve Curphy‘e gore “liderlik kavramina bu kadar farkli tanimlamalarin gelmesinin
en 6nemli nedenlerinden birisi liderligin, lider, takipgiler ve kosullari iceren karmasik
bir fenomen olmasidir” (Ibicioglu vd., 2009: 3).
Liderlik kavramu ile ilgili olarak arastirmacilar tarafindan bu zamana kadar yapilan
tanimlamalarin bazilar su sekildedir:
e Hemphill ve Coons (1957), “Liderlik, bir grubun faaliyetlerini ortak olarak
paylasilan, bir hedefe yonlendirmede yardimei olan kisinin davranisidir.”
o Katz ve Kahn (1978), “Liderlik, orgiitiin alisilagelmis emirlerine mekanik olarak
itaatin 6tesinde etkili ilerlemedir.
e Rauch ve Behling (1984), “Liderlik, orgiitlenmis bir grubun eylemlerini belirli
bir amaca ulagma yoniinde harekete gecirme siirecidir.
e Drath ve Palus (1994), “Liderlik, insanlari ne sekilde ve nasil bir araya
getirmeyi anlama siirecidir (Yukl, 2002’den akt. Aydin, 2012: 11).
e Tosun (1987), “Ortak bir amag etrafinda toplanmis bireyler (grup) ile onlarin
davraniglarini belirleyen bir birey (lider) arasindaki iligkidir.”
e Kogel (1999), “Belirli sartlar altinda, bireysel veya grup amaglarini
gerceklestirmek {izere, bir kisinin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siirecidir.”



e Eren (2001), “Bir grup insani belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaclan gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerin
toplamidir” (Hughes, Ginnett ve Curphy, 1999: 8’ den akt. Ibicioglu vd. 2009: 3-
4).

Tiim bu tanimlamalardan yola ¢ikarak liderlik kavramini genel hatlariyla su sekilde
ifade edebiliriz; Organizasyonlarda, ¢alisanlar1 belirli bir amag etrafinda toplayabilen,
onlar1 bu amag¢ dogrultusunda giidiilleyen ve oOrgiitteki grup igerisinde yoOnetim ve

uzmanlik bilgisiyle 6n plana ¢ikan kisidir.
1.1.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Literatiirde grubun, hedef ve amaglarina ulagmasi i¢in belirlenen liderlik ile yoneticilik
tanimi arasinda fark olduguna dair yorumlar vardir. Buna ragmen W.Bennis ve B.
Nanus, yoneticilik-liderlik tanimi1 ayrimi ile ilgili degisik bir goriis ifade etmislerdir. Bu
arastirmacilara gore, yoneticilik bir gorevi yapmak, sorumluluk almak ve gorevi
stirdirmektir. Bununla birlikte liderlik, etki olusturmak, yon belirlemek adina
danismanlik, etkili ¢alisma ve dis goriiniis olarak ifade edilebilir (Paksoy, 2002: 167).

Nanus’ e (1992) gore, yonetici ve lider karsilastirmasi Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1

Yonetici ve Lider Arasindaki Karsilastirmalar

YONETICI OZELLIKLERI LIDER OZELLIKLERI
Yonetmekten hoslanir. Yenilikten yanadir.
Bagkalarmin fikirlerini kopya eder. Yeni fikirler ortaya ¢ikarir.
Mevcut durumu devam ettirir. Mevcut durumu devamli gelistirir.
Dikkatini sistem ve organizasyon insanlara éncelik verir.

iizerinde toplar.

Giivenini; astlarin1 ve organizasyonu Giivenini; astlari ile arasindaki iliskiler
kontrol tizerine kurmustur. lizerine kurmustur.
Coziimleri kisa stirelidir. Coziimleri uzun stirelidir
Nasil ve Ne zaman diye sorar. Ne ve Ni¢in diye sorar.




Tablo 1’in Devam

Dikkatini en asag1 noktada bulunan Dikkatini orta noktada bulunan insanlar
insanlar lizerinde toplamistir. lizerinde toplamustir.
Birisinden esinler. Baskalar1 ondan esinlenir.
Bulundugu konumu yeterli goriir. Bulundugu konumdan ileri gitmek ister.

Klasik tarzda c¢ok 1yi bir asker gibidir. Kendisi, goniilden bagh astlara sahiptir.

Isi dogru yapar. Dogru isi yapar.

Kaynak: (NANUS Burt, 1992, 3’ncii Béliim’den akt. Canbolat, 2016: 8-9).

Sonug olarak, yoneticilik karmasik ¢evre sartlarinda orgiitler iginde diizenli ve tutarh
kararlar iiretmekle, liderlik ise organizasyonda yeni vizyon olusturmak ilgilidir (Ulker,
2017: 34).

1.2. Strateji Kavrami

Glinlimiizde yonetim ve liderlik kavramlartyla yakindan ilgili olan, bu alanlarda siklikla
kullanilan strateji kavrami ile ilgili ¢esitli zamanlarda farkli tanimlamalar yapilmistir.
Strateji kelimesinin kokeni Eski Yunanca’ya kadar uzanmaktadir. Strateji, Eski
Yunanca “stratos” (ordu) ve ‘“ago” (yonetmek, yon vermek) kelimelerinin
birlestirilmesinden tiiremistir. Literatiirde strateji kelimesini etimolojik yonden
inceleyen yazarlar, bu kavramin “stratum” kelimesinden tiiretildigini ifade etmektedirler
(Aktan, 2008: 5). Strateji kelimesinin sozliikteki birinci anlami, 6nceden belirlenen bir
amaca ulagmak i¢in tutulan yol, ikinci anlami ise bir ulusun veya uluslar toplulugunun,
baris ve savasta benimsenen politikalara en fazla destegi vermek amaciyla politik,

ekonomik, psikolojik ve askeri giicleri bir arada kullanma bilimi ve sanat1 olarak ifade

edilmektedir (tdk.gov.tr).

Strateji, etimolojik koken yoniinden Eski Yunanca’ya kadar uzanmasina ragmen, sosyal
bilimlerin i¢ine 20. yy’in ilk yarisinda dahil olmustur. Hem iktisatgr hem de
matematikg¢i olan iki bilim adami1 Nevman ve Morfenstern, sosyal bilimlerin ilk kez bu
kavram ile tanigsmasina neden olan kisilerdir. Bu iki bilim adamu, stratejiyi ekonomik
yonden ele almis ve kisilerin birbirlerine karsi rekabet iistiinliigliniin nasil saglanacagini

sistemli bir sekilde ifade etmeye ¢alismislardir (Uziin, 2000: 1).



Isletme ve kurumlar acisindan strateji kavrami; vizyon dogrultusunda politikalar
belirlemeyi, ayn1 hedefleri paylasan kurumlarla ittifaklar ger¢eklestirmeyi, mevcut sahip
olunan kaynaklari amaglara entegre ederek kullanmayi esas alan anlayisi temsil

etmektedir (Bircan, 2002: 13).

Strateji kavrami, zamanla yonetim biliminde agirlik kazanmaya baslamistir. Stratejinin,
herseyi dikkatli bir sekilde diislinerek, yerine koymak big¢iminde genel bir tanimi
yapilabilirken, yonetim agisindan ise, igletmenin amaglarinin, var olma nedeninin ya da
hayattaki roliiniin ve uzun déonemde bu amaglarin ger¢eklesmesinde rehberlik edecek
karar yapilarinin belirlenmesi, degerlendirilmesi ve uyumlastirilmas: siireci olarak

tanimlanabilmektedir (Aydogan ve Sensozlii, 2015: 59).

Strateji, tanimlamalardan da anlasildig1 gibi ¢ok boyutlu bir kavram olup, bununla ilgili
belirli smirlar ¢izemeyecegimiz gergegidir. Buna ragmen strateji kavramini, en genel
hatlariyla ifade etmeye c¢alisirsak, rekabete dayanan giiniimiiz ekonomik kosullarinda
her seyden once yenilenmeyi, ilerlemeyi ve orgiitiin ¢evre ile siirekli etkilesimini veya
karsilikli uyum icerisinde olmasini saglayan, ortaya c¢ikan degisiklikleri kontrol altina

alan bir yonetim mekanizmasi seklinde ifade edebiliriz (Karagoz, 2016: 6).
1.2.1. Stratejinin Boyutlar:

Strateji, isletmeler igin igsel cevrede zayifliklar1 ve tstiinliikleri, digsal gevrede ise firsat
ve tehditleri belirleme asamasinda yardimci olmaktadir. Dolayisiyla kendine, dogru
strateji belirleyen isletmelerin, ¢evresel degisimler ve rakiplerinin taktikleri karsisinda,
dogru ve yerinde kararlar uygulamasina, istenilen istikrar ve basarty1r kolaylikla
yakalamasina, isletmenin faaliyette bulundugu alanda rakiplerine gore farkli olmasina
katk1 saglamaktadir (Akyiiz, 2006). Bu cercevede stratejinin boyutlar1 asagidaki gibi
siralanabilir (Hax ve Majluf, 1986: 2-5):

e Igsletmenin, uzun vadeli hedeflerinin, eylem programlarinin ve kaynak
tahsisinde onceliklerinin belirlenmesi boyutu: Chandler (1962) "Stratejiyi,
temel uzun vadeli hedeflerin belirlenmesinin ardindan amaglar1 ger¢eklestirmede
yardimct olacak kaynaklari tahsis etmektir seklinde ifade ederken, Schendel ve
Hatten’s (1972) ise bu boyutu agiklarken stratejinin, Orgiitiin temel hedeflerini

ve bu belirlenen hedeflere ulasmayr saglayacak faaliyet programlarimi ve



organizasyonun ¢evreye uyum saglamasina yardimci olacak ana kaynaklarin
tahsis edilmesi seklinde ifade etmisglerdir.

Firmanin rekabet alaninin boyutu: Christensen, Andrews ve Guth (1965)’a
gore stratejinin bu boyutunda strateji, sirketin rekabet icinde bulundugu
cevredeki rakiplerine gore hedef ve amaglarini gergeklestirmesine yardimci
olacak politika ve planlarin belirlenmesidir.

Isletme icindeki kararlar birlestirici ve biitiinliik saglayic1 olma boyutu:
Glueck (1976) tarafindan ileri siiriilen boyuta gore strateji, isletmenin temel
hedeflerine ulagsmasini1 saglamak igin tasarlanmis, birlestirilmis, kapsamli ve
biitiinlestirici bir plandir.

Dis firsat ve tehditlerle birlikte zayiflik ve iistiinliiklerin belirlenmesi
boyutu: Argyris (1985) stratejiyi, organizasyonun gevresi igindeki firsatlar1 ve
tehditleri belirlemek, giiclii ve zayif yanlarini1 degerlendirmek, yapilar1 organize
etmek, rolleri tanimlamak, uygun insanlar1 segmek ve bu kisilerden katki almay1
basarabilmek icin uygun odiiller gelistirme olarak aciklarken, benzer sekilde
Steiner ve Meiner (1977)’da Orgiit misyonunun i¢ ve dis giligler 1518inda
belirlenmesi, hedeflere ulagsmak icin spesifik politikalar ve stratejiler
olusturulmasi ve bunlarin diizgiin bir sekilde uygulanmasimnin saglanmasi ve
amaglarin gerceklestirilmesi olarak ifade etmislerdir. Bu iki goriis stratejiyi
sadece dis ortamin sundugu firsat ve tehditler olarak ifade ederken Mintzberg
(1979) stratejiyi aktif bir yap1 seklinde ¢evre ve isletme arasinda aracilik yapan
bir gii¢ olarak agiklamistir.

Rekabet avantaji elde etme boyutu: Porter (1985)’a gore strateji, bir
endiistride, rekabetin gerceklestigi temel alanda istenilen olumlu bir rekabet
konumu aramaktir. Endistri rekabetini belirleyen giiglere karsi karli ve
stirdiiriilebilir bir pozisyon saglamay1 amaglamaktadir.

Paydaslar icin motive edici bir giic boyutu: Kurumsal strateji, bir sirketin
amaglarini belirleyen ve ortaya koyan, bu hedeflere ulagilmasina yonelik temel
politikalar1 ve planlar1 tasarlayan ve kurumun izlemesi gereken is alani,

ekonomik ve insan organizasyonunu ifade etmektedir.



1.2.2. Stratejinin Ozellikleri

Strateji ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu kadar ¢ok boyutlu olan strateji kavrami, kendi
icinde onemli Ozellikleri barindirmaktadir. Eren’e (2006) gore stratejinin 6zellikleri

asagidaki gibidir:

e Strateji, bir analiz etme sanatidir. Bu sanat bir diisiinme ¢esidi ve kapali
olmayan bir sistemde degiskenler aras1 mantik ilkeleri ve iligkileri {izerine insa
edilmis, karar verme siireci ile ilgilidir.

e Strateji, amaclara bagh bir unsurdur. Bir 6rgiitiin stratejisi o orgiitiin genel
amaglaria ulagmasina yardimci olur ve bu amaglar etrafinda kiimelenmesini
saglar.

e Strateji, kurumun cevresiyle karsihkh iliskilerini diizenler. Isletmenin
cevresinde yasanan ekonomik, teknolojik, siyasal ve sosyal gelismelerin fark
edilip kavranmasina, isletme iizerindeki olumsuz olaylarin giderilmesine ve
olumlu etkilerin farkina varilarak bunlar1 avantaja ¢evirme firsati verir.

e Strateji, monoton karar ve faaliyetlerden farkh olmasi1 ve gelecek icin yol
haritas1 sunma imkam verir. Stratejik kararlar, isletmenin uzun vadede
izleyecegi politikalarla ilgili olmasi nedeni ile aligilagelmis ve tekdiize
kararlardan ayrilik gosterir.

e Strateji, kurumun finansal ve beseri kaynaklarim uyum icerisinde
yonetmeye yonelik bir unsurdur. Strateji, isletmenin giinlik olarak
karsilasabilecegi olaylarda pusula gorevini iistlenmektedir. Dogal olarak
belirsizligi azaltir, izlenecek yollar1 gosterir ve rehberlik eder.

e Strateji, karmasik ve dinamik ¢evrede isletmenin faaliyet alanlarimi belirler.
Isletmenin sahip oldugu kaynaklardan nasil yararlanacagm ve uzun dénemde
bunlarin nasil dagitilacagini igerir.

e Strateji, insan kaynaklarim cesaretlendirme ve harekete gecirme aracidir.
Isletmede gorev alan calisanlar, belirsizlik durumunda rahatsiz olacaklar ve
dolayisiyla verimlilikleri diisecektir. Strateji, bu belirsizlik durumunu ortadan
kaldirarak hem kisisel hem de orgiitsel faaliyetlerin amaglarla uyumlasmasina

yardimci olur.



Isletmelerin, belirledigi hedeflere ulasabilmesi icin stratejilerinin siireklilik gdstermesi
esastir. Hedeflere ulagsmak i¢in belirlenen stratejilerde stireklilik yoksa igletmelerin
faaliyet gosterdigi pazarda, rakiplerinin gerisinde kalmasi kagmnilmaz olacaktir. Bu
yiizden belirlenen hedefler dogrultusunda, plan ve stratejiye bagli kalinarak Orgiitiin
basartya ulagmasi beklenmelidir. Sonug¢ olarak, strateji sahip oldugu boyutlar1 ve
Ozellikleri ile isletmelerin hedeflerine ulagmasinda, pazar payr elde etmesinde,
rakiplerine kars1 rekabet lstiinliigli saglama noktasinda son derece Onemli bir arag

haline gelmistir.
1.2.3. Strateji ile Iliskili Kavramlar

Strateji kavrami, ¢ogu zaman yoOnetim literatiiriinde siklikla kullanilan misyon, vizyon,
amag, hedef, politika, taktik, program, plan ve yontem ile karistirilmasi nedeniyle

bunlarin kisaca agiklanmasi gerekmektedir.

Misyon ve Strateji: isletmelerin, kurulma amaglarim ve varlik nedenlerini ortaya
koymasina “misyon” adi verilmektedir. Misyon, orgiitlerin ve isletmelerin hangi alanda
faaliyet gostermek istediklerini, ne tiir bir mal veya hizmet liretimi yapacaklarini,
miisterilerin ihtiyaglarin1 ya da tim bu konularin birlikte ifade edilmesidir. Misyon,
stratejinin belirlenmesinden dnceki bir adimdir. Isletme, kendi durumunu ve hedeflerini
belirler ve strateji olusturmada daha dogru adimlar atar. Stratejilerin temel tasidir.
Stratejinin daha somut bir duruma gelmesine yardimei olmaktadir (Eren ve Timur 2006:

7-8).

Vizyon ve Strateji: Vizyon, orgiitte bir yonetici veya liderin ge¢miste ve suanda
diisiniilmemis ya da uygulanmamis olan, gelecekte orgiitiin hedefleri dogrultusunda
basarilmasi amaglanan orijinal diisiincelerdir (Eren, 2006: 7-8). Mirze ve Ulgen’e
(2013) gore de vizyon, degisimi ve yeniden Orgiitlenmeyi planlayan bir isletmenin, st
yonetimi igin bir referans ve doniim noktasidir. Dinger’e (1998: 16) gore, strateji ve
vizyon Orgiitiin gelecegini temsil eden iki kavramdir. Vizyon, daha soyut, strateji ise
daha somut bir gelecek Ozelligine sahiptir. Vizyon ile strateji hiyerarsik yonden
birbiriyle baglantili iki kavramlardir. Ongoriilen stratejiler 6rgiit vizyonunun
gerceklestirilmesine yol gosterir. Strateji ise gelecekte basarilacak amagclarla birlikte

gerekli kaynak ve araglar1 saglarken; vizyon, kaynak ve araglardan bagimsiz olarak,
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sadece gelecege iliskin yone dogru yol gosterici olur. Vizyon, insanlar1 bir arada tutup
gelecege yonlendirerek motive eder ve bir yol haritas1 gorevi goriir (Muslu, 2014: 162-

166).

Amag, Hedef ve Strateji: Amag¢ kavrami, orgiitlerin gelecekte ulasmak istedikleri
genel sonuglarla birlikte, stratejilerin olusturulmasi, planlama faaliyetleri ve hedef

seciminin olusturulmasinda temel rol oynamaktadir (Oyman, 2009: 10).

Schermerhorn’a gore, hedefler, belirlenmis olan stratejik amaglarin 6rgiitiin boliimlerine
gore ayrintili hale getirilmis son durumudur. Stratejik planlama siirecinin “nerede
olmayu1 istiyoruz” adimini olusturur. Amagclara gore daha belirgin ve somut olup, zaman
acisindan smirli ve ili¢ yildan az bir siireci kapsarlar. Hedefler, stratejik amaglarin
gercekei olup olmadigimi veya uygulanabilirligini gostermesi acisindan oldukca

faydalidir (Kiigiiksiileymanoglu, 2008: 408).

Politika ve Strateji: Yonetim literatiriinde, siklikla birbirinin yerine kullanilan ve
karigtirilan iki kavram, strateji ve politikadir. Strateji ve politika kavramlari, amaca
ulagsmak icin belirlenen siireler bakimindan benzerlik gostermektedir. Bu iki kavram
arasindaki temel farkliliklardan ilki, strateji belirsizlik durumunda, politika ise gelecege
doniik olarak belirli bir netlikten sonra olusturulmasidir. Ikinci farklilik ise, stratejinin
durumlara gore degiskenlik gostermesi iken politikanin, siirekli olarak degistirilemez

olmasidir (Eren, 2000: 13-15).

Taktik ve Strateji: Taktik, usul ve teknik bakimdan stratejiye gore daha ayrintilidir.
Strateji, belirli bir amaca ulagmak i¢in mevcut sahip olunan kaynaklarin dagitim plani
iken, taktik bu kaynaklarin nerede ve nasil kullanilacag: ile ilgili olarak harekete
gecirilmesidir. Taktik, uygulamaya daha yakindir ve belirli bir konuda o&zele
indirgenmis fikirlerden olusurken, strateji ise daha diisiinsel bir eylemdir ve diizen ile
ilgilidir (Eren, 2000: 13-15).

Program ve Strateji: Program, bir olaym en ince detaylarin1 yer, zaman, sahis ve usul
gostererek olusturulmasidir. Kisa zamanli faaliyetlerin yapilmasii kapsar. Strateji,
isletmenin gelecekte karsilasabilecegi biitiin olay ve hareketlerin uzun siire iginde
Ongoriilmesini ve bunlarin isletmenin amaglar1 agisindan degerlendirilmesi ve

belirlenmesini  gerektirir. Programlar, organizasyonlarda daha alt kademelere
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uygulanmakta olup, bir kez kullanilan planlar olmasidir. Bu yonii ile de politikalardan
ve stratejilerden ayrilmaktadir (Celik, 2011: 5).

Yontem ve Strateji: YoOntem, kullanilis 6zelligi agisindan politikayla benzerlik
gostermektedir. Politika ve strateji genis bir alana ve soruna hitap ederken, yontem
normal olarak politikanin veya stratejinin uygulanis sekli ile ilgilidir. Bu ii¢ kavramin
ortak yonleri, siirekli ve uzun siireli se¢cimlerden olusmasidir. Yontem ile programin
birbirlerine benzer yonleri, uygulamaya daha yakin olmalar1 ve bir isi veya bir islemi
ilgilendirmeleridir. Yontemin, strateji ile arasindaki en biiyiik farklardan birisi, 6zellikle
standartlagtirilma Ozelliginin stratejiye gore daha belirgin olmasidir. Yontemler, gesitli

sorunlarin ¢éziimiin de kullanilan usullerden ibarettir (Giiglii, 2003: 61-85).

Plan ve Strateji: Birbirine yakin iki kavramdan biri de strateji ve plandir. Strateji, uzun
vadeli segimler ve amaglarla ilgilidir. Plan ise, amaglara ulasma asamasinda yardimci
olacak araglarin ve metotlarin kararlastirlmasi ve genel olarak neyin, nasil
yapilacaginin saptanmasidir. Plan kavrami, genel olarak strateji, politika, yontem ve
program olarak izah edilen biitiin kavramlar1 kapsamina almaktadir. Plan ve stratejinin
ortak yoni, her ikisinde risk ve belirsizlik durumunun var olmasidir (Giiglii, 2003: 61-

85).
1.3. Stratejik Liderlik Kavram

Liderlik teorileri, ti¢ temel siniflama iizerine kurulmustur. Bunlar, her zaman, her
yerde gegerli tek bir liderlik tarzinin olmayacagini savunan durumsal liderlik teorileri,
liderin sergileyecegi davranislarin, liderlik tarzini belirleyecegini savunan davranigsal
liderlik teorileri ve giliniimliz cagdas liderlik teorileridir. Bu boliimde cagdas

yaklasimlardan olan stratejik liderlik anlatilacaktir.

Giinlimiizde kiiresellesmenin etkisi ile birlikte kosullar c¢ok hizli bir sekilde
degismektedir. Bu degisen kosullarda orgiitlerin rekabet avantajin1 kaybetmemesi igin
sahip oldugu her tiirlii kaynagini etkili ve verimli kullanmasi gerekmektedir (Bakan ve
Dogan, 2013: 101). Ozellikle, drgiitler icin stratejik nemi olan insan kaynaklarinin
liderler tarafindan hedefe ulasilmasinda etkin kullanilmasi bir gerekliliktir (Asgin,
2008: 28). Bu dogrultuda orgiitleri hedefe ulastiracak, insan kaynagini dogru hedef

yoniinde harekete gegirecek yetenekli liderler gerekmektedir. Orgiitlerin gelecekte
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yasayabilecegi olaylar1 tahmin edebilen, planlari ile olasi yasanabilecek krizlerin
iistesinden gelmede liderlere bliyiik gorevler diismektedir (Bakan ve Dogan, 2013:
102).

Stratejik liderlik, 1972 yilinda John Child tarafindan ortaya atilmis bir yaklagimdir.
John Child, orgiitlerde tepe yonetiminde bulunan {ist diizey yoneticilerin, firmalarin
performansini etkileyen kararlar aldiklarini ve isletme ile ilgili gelecege doniik olarak
planlama yapilirken en yetkili kisiler olduklarini séylemistir (Ireland ve Hitt, 2005:
63-67).

Ireland ve Hitt (2005) tarafindan stratejik liderlik, isletme icin uygulanabilecek bir
gelecek olusturan degisiklikleri baslatmak igin gelecegi Ongdérme, vizyon, degisen
kosullara uyum saglayabilme, stratejik olarak diisiinebilme ve digerleri ile uyum

icinde c¢aligsabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Ireland ve Hitt, 2005: 63-67).

Rowe (2001) ise stratejik liderligi, kisa vadede ekonomik istikrar1 korurken, uzun
vadede Orgiitiin varligin1 devam ettirebilecek kararlar1 almak icin takipgilerini ya da

astlarin etkilemektir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 127).

Bakan ve Dogan (2013)’a gore ise stratejik liderlik, astlari ve calisanlari, oOrgiit
icerisindeki birimleri bir biitlin olarak yOnetmeyi ve giliniimiizde artan rekabet
zorluklariin iistesinden gelmeyi kapsayan bir kavramdir (Bakan ve Dogan, 2013:

107).

Sullivan ise stratejik liderligi tanimlarken hedef, kiiltiir, strateji ve kritik siiregler gibi
isletmenin var olmasini saglayan faaliyetleri idare etmek ve denetlemek noktasina

vurgu yapmistir (Besler, 2004: 18).

Dinger (1998)’de stratejik lideri, bir isletmenin yapilacak is stratejisini tasarlama,
faaliyete gecirme ve degerlendirme siirecini yapan sorumlu kisi olarak ifade

etmektedir (Dinger, 1998: 352).

Ulgen ve Mirze’de, yapilan tanimlara benzer bir sekilde goriis ifade ederken stratejik
liderligin, isletmenin oOrglitsel yasamini siirdiirmesine yardimeci1 olan, rekabet
avantajinin elde edilmesini saglayan ve vizyoner Ozelliklere sahip olunan bir liderlik

oldugu noktasini 6n plana gikarmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2013: 413).
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Diger bir tanimlamada ise stratejik liderlik, strateji belirleme, stratejiyi uygulayacak
kisileri yonetmek ve uyum icinde bir ekip olusturma olarak agiklanmistir (Besler, 2004:

20).

Kaplan ve Norton (1999) stratejik liderleri, tekne kaptanlarina benzetmislerdir. Tekne
kaptanlar1 nasil yarisa katildiklar1 zaman her tiirlii ¢cevresel faktore dikkat ederlerse,
stratejik liderler de faaliyette bulundugu isletmenin ozelliklerini ¢ok iyi bilmesi,
cevresel degisimleri ¢ok iyi takip ederek degisikliklere ayak uydurmasi agisindan

benzerlik gostermektedir (Kaplan ve Norton, 1999: 21-22).

Sonug¢ olarak literatiirdeki bu tanimlamalarindan yola ¢ikarak stratejik liderler,
orgiitlerde paylasilan vizyon olusturan, orgiiti yeniden organize edebilen, Orgiit
tiyeleri icinde sinerji olusturabilen ve uzun vadeli faaliyet eylemleri gerceklestiren

kisiler olarak tanimlanabilir.
1.3.1. Stratejik Liderligin Ozellikleri

Stratejik liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde farkli yazarlar tarafindan gesitli
ozelliklerin siralanmasi ile birlikte ileri stiriilen stratejik liderlik 6zellikleri belirli bir
kiimede toplanmaktadir. Stratejik lider, orgilitler icin hayati kararlar alabilen kisilerdir.
Isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmesi ve yasamlarina devam edebilmesinde
stratejik liderlerin, 6nemli roller iistlenmesinden dolayi sahip olmasi gereken temel
ozellikler bulunmaktadir. Eren (1998: 341)’e gore stratejik liderin sahip olmasi gereken

ozellikler sunlardir:

e Gelecegi ongorebilmek,

e Paylasilan vizyon olusturmak,

e Degisen durumlara kars1 esnek olmak,

e Kisisel olarak kendini tamamlamak,

e Stratejik diislinebilmek,

e Stratejiyi hayata gegirebilmek ve uygulayabilmek,
e Orgiit kiiltiiriinii olusturmak,

o Krizleri ¢ozebilmek,

e Beseri sermayeyi etkin ve verimli kullanabilmek.
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Davies ve Davies ise stratejik liderlerin sahip olmas1 gereken 6zellikleri su sekilde ifade

etmistir. Bunlar (Davies ve Davies, 2004:30):

e Stratejik olarak yonlendirmek,

e Stratejiyl eyleme doniistiirmek,

e Calisanlar1 ve orgiitii koordine etmek,

o Etkili stratejik miidahale noktalarini belirlemek,
o Stratejik yetkinlikler belirlemek,

e Bilgelik.

Adair ise stratejik liderin temel Ozelliklerini ifade ederken Davies ve Davies gibi
bilgeligi ve zekayr On plana c¢ikarmaktadir. Bununla birlikte stratejik liderlikte
ayrintilarin karmagikligindan kurtulabilme ve olaylarin biitiiniinti gorebilme yeteneginin
zeka kadar 6nemli bir 6zellik oldugunu vurgulamaktadir. Adair, bu durumu su sekilde
orneklemektedir. Bugilin kusbakisi ¢ekim yapabilmek icin sadece helikopterle
yiikkselmenin bir anlam ifade etmeyecegi, bununla birlikte bir harita c¢izebilecek
kabiliyete de sahip olmaniz gerekmektedir seklinde ifade etmektedir. Bu sayilan

ozelliklerin yan1 sira stratejik liderin sahip olmasi gereken diger 6zellikler ise sunlardir:

e Hayal giiciine sahip olmak,

e Onyargilardan kurtulmak,

e Yenilik¢i olmak,

e Tevazu gosterebilmek (Adair, 2005: 95-101).

Ulgen ve Mirze (2013)’ye gore etkili stratejik liderde bulunmasi gereken dzellikler ise

su sekilde siralanmaktadir:

e Astlarinin ya da ¢alisanlarinin duygulari ve davraniglarin etkileyebilmek,
e Belirsizlikleri ¢ozebilmek,

e Gorev bilinci olusturabilmek,

o (Cevresel faktorlere gore cesur davranabilmek,

e Etik davranmak,

e Stratejik siireci olusturmaya onciiliik etmek,

e Vizyon olusturabilmek.
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Guillot (2003) ise stratejik liderin sahip olmasi gereken 6zellikleri piramit seklinde bir
grupta toplamistir. Yazara gore bu piramitte kisa yollar bulunmamaktadir. Stratejik
liderlik, isletmenin degerleri, standartlar1 ve etik ile baslamaktadir. Bu degerler
cercevesinde yonetici sahip oldugu bilgi ile deneyimini arttirmaktadir. Sonrasinda yetki
ve sorumluluk istlenir, stratejik diisiinme becerisi artar ve stratejik yetenekleri

kazanarak, stratejik karar alma noktasina ulasir.

Stratejik Karar Verme
Stratejik Yetenek

Stratejik Diistinme Becerileri

Yetki, Sorumluluk, Otorite

Deneyim, Temel Beceriler, Bilgi

Degerler, Etik, Kodlar, Ahlak ve Standartlar

Sekil 1: Stratejik Bir Liderin Anatomisi

Kaynak: Col Guillot, “Strategic Leadership: Defining the Challenge”, Air & Space
Power Journal, Winter, 2003, s. 67-75.

Stratejik liderlik ile ilgili farkli yazarlarin goriislerini genel bir ¢erceve ile ele alirsak,

stratejik liderin sahip olmasi gereken o6zellikler sunlardir:

e Gelecegi tahmin edebilmek

o Zeki olmak,

e Stratejik diistinebilmek,

e Uzmanlik bilgisine sahip olmak,

e Degisimleri iyi takip edebilmek,

e  Orgiitiin sahip oldugu beseri ve fiziksel kaynag1 en iyi sekilde kullanabilmek,

e Etik davranabilmek.
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1.3.2. Stratejik Liderlik Modelleri

Stratejik liderligin tanimi, iligkili oldugu kavramlar, boyutlari ve 0&zelliklerini
acikladiktan sonra bu zamana kadar literatiirdeki konu ile ilgili c¢esitli yazarlar
tarafindan One siirlilen modellerin anlatilmasi konunun daha iyi anlasiimasim

saglayacaktir.
Adair’in Stratejik Liderlik Modeli

Adair’in stratejik liderlik modeli ii¢ halka modeline dayanmaktadir. Etkili bir stratejik
liderin, temel sahip olmasi gereken beceriler iic genel fonksiyon ile aciklanmistir.

Bunlar;

e Ortak amac1 bagarmak,
e Takim kurmak ve korumak,

e (Calisanlar1 motive etmek ve gelistirmek (Adair, 2005: 93).

Ortak amaci
basarmak

Takim I l Bireyleri

kurmak ve motive
muhafaza etmek ve
etmek gelistirmek

Sekil 2: Stratejik Liderlik Uygulamalari: U¢ Halka Modeli

Kaynakca: John Adair, “Etkili Stratejik Liderlik”, Babiali Kiiltiir Yaymcilig1, Istanbul,
2005, s.93.

Adair bu ti¢ faktorii ele alarak, stratejik liderlik uygulamalarini yedi alt boyutta
aciklamistir. Bunlar (Adair, 2005: 93):

1. Orgiitiin biitiinii i¢in bir yon belirlemek (Vizyon),

2. Basarili bir strateji ve politika belirlemek (Stratejik Diisiinme ve Planlama),
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Stratejilerin uygulanmasini saglamak (Operasyonel),

Orgiitlenmeyi yapmak (Orgiitiin duruma bagli ihtiyaclara uygunlugu),
Orgiitte ekip ruhu olusturmak (Grup ruhu),

Orgiitii diger orgiitlere baglamak (Miittefikler ve ortaklar),

N o g A~ w

Mevcut lideri belirlemek ve gelecegin liderini segmek (Ogrenmeyi 6gretmek).
Davies’in Stratejik Liderlik Modeli

Daviese (2004)’c gore strateji, yon belirlemek, gelecegi goérebilmek ve mevcut
faaliyetleri degerlendirmeyi saglayacak bir sablondur. Davies, stratejik liderin sahip
olmast gereken Ozellikleri Orgiitsel ve kisisel yetenek olmak {izere iki boyutta

aciklamistir (Davies ve Davies, 2004: 30).

Orgiitsel Yetenekler Bireysel Yetenekler
Stratejik Odaklanma Doyumsuzluk
Stratejiyi Eyleme -
Gegirme STRATEJIK Oziimseyici Kapasite
LIDERLIK
Ayni Hizaya Getirme
yni Hizay Uyarlayici Kapasite
Etkili Miidahale Bilgelik

Noktalar1 Belirleme

Stratejik Yetenekler
Gelistirme

Sekil 3: Stratejik Liderlik Modeli

Kaynakc¢a: Barbara Davies ve Brent Davies, “Strategic Leadership”, School
Leadership Management, 2004, s. 36.
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1. Orgiitsel Yetenekler:

e Stratejik Olarak Odaklanma Becerisi: Bu 6zellik hem uzun vadede gelecegi
ongormek hem de daha genis perspektiften resmi gormeyi igerir.

e Stratejiyi Eyleme Gecirme Yetenegi: Stratejik liderin, stratejiyi faaliyete
uygun hale getirerek, eyleme doniistiirmesi 6zelligidir. Kaplan ve Norton bunun
“strateji haritalar1” ve “dengeli puan kartlar1” ile yapilabilecegini soylemistir.

e Bireyleri ve Orgiitleri Aym1 Hizaya Getirme Yetenegi: Bu yetenek, gelecekte
ulagilmak istenen oOrgiitsel seviyeye ulagsmak igin bireyleri ve orgiitleri ayni
seviyeye getirmeyi icermektedir.

o Etkili Miidahale Noktalarini Belirleme Yetenegi: Stratejik liderlerin ne zaman
miidahale edecegini ve nasil yon degistirecegini belirleme yetenegidir.

e Stratejik Yetenekler Gelistirme Becerisi: Orgiitii, uzun vadede gelistirmek
icin Ogretme ve Ogrenmenin temel anlayis oldugu cercevede yeteneklerin

gelistirilmesidir.
2. Kisisel Ozellikler:

e Mevcut Durum ile Yetinmeme: Stratejik liderler, mevcut durum ile
yetinmeyip ileri dogru sigramak isterler.

e Oziimseyici Kapasiteye Sahip Olma: Sahip olunan fikirleri, yeni fikirler ile
sentez ederek, yeni seyler 6grenir ve dzlimserler.

e Uyumlayic1 kapasiteye sahip olma: Stratejik lider, hep degisime acik ve
kendini glincelleyen kisidir.

e Bilgelik: Dogru zamanda, dogru eylemi uygulama becerisidir (Davies ve

Davies, 2004: 30-34).
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Ulge ve Mirze’nin Stratejik Liderlik Modeli

Ulge ve Mirze, stratejik liderlik modelini “sert unsurlar” ve “yumusak unsurlar” olmak

lizere iki boyutta ifade etmislerdir (Ulge ve Mirze, 2013: 51).

Sert Unsurlar

Stratejik

Anay Rasyonel Karar

Stratejik Liderlik

Yaratici
Diistince

Uygun Yaps,
Yo6netim

Yumusak Unsurlar
Sekil 4: Ulge ve Mirze’ye Gore Stratejik Liderlik Uygulamalari

Kaynake¢a: Hayri Ulgen ve Kadri Mirze, “Isletmelerde Stratejik Yonetim”, Literatiir
Yayinlari, Istanbul, 2004.

Cesitli arastirmacilara gore stratejik analiz ve karar verme, sert unsurlar1 olustururken,
isletme yetenekleri, kiiltiirii, stratejik liderligin basarili olmasini saglayacak insan

sermayesini olusturan kisiler, yumusak unsurlar olarak ifade edilmektedir.
Pisapia’nin Stratejik Liderlik Modeli

Arastirmanin temel kuramsal ¢ercevesini olusturan ve Pisapia tarafindan gelistirilen
Stratejik Liderlik Modeli’'nde vurgulanan asil nokta, stratejik liderligin Orgiitlerde
sadece tepe yonetimini kapsamadigi, orgiit igerisinde kilit rol oynayan her bir liderin
aslinda stratejik lider oldugudur. Pisapia’nin gelistirdigi modele gore diinyada hemen

hemen her iilke, toplumsal ihtiyaglar1 karsilamakta zorluk ¢ekmektedirler (Aydin, 2012:
29).

Stratejik liderligin giiniimiiz orgiitlerinde neden daha fazla 6n plana ¢iktig1 ve gerekli bir
liderlik tarzi oldugu incelenmesi gereken bir konudur. Giinlimiiz diinyasinda, gevresel
degisimlerin yasandigi bir ortamda, rekabet stratejilerinin yeniden belirlenmesi,

taleplerin karsilanmasi, belirsizlik durumlarindan kurtulmak, klasik liderlik tarzlar1 veya
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yoneticilik ile miimkiin olmayacaktir. Tim bu sayilan faktér ve degiskenlerin tam
anlami ile yerine getirilebilmesi icin etkili bir stratejik liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir.
Stratejik liderlerin ise ¢evresel degisimlere hizli bir sekilde cevap verebilecek tepkiye,

esneklige, uzmanlik bilgisine ve tecriibeye sahip olmalar1 gerekmektedir.

Pisapia’nin stratejik liderlik modeline gore yeni bir liderlik tarzinin gelistirilmesi
zorunluluktur. Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gereken bu kosullarin stratejik
liderler tarafindan olusturulmasi ya da bu hedefler 6rgiit paydaslari tarafindan agik bir
sekilde biliniyor ise ¢evreye uyum saglayarak, kaynaklarin en etkili kullaniminin

gerceklestirilmesi saglanarak 6grenme ortami olusturulmalidir (Pisapia vd., 2006: 11).

Pisapia’nin stratejik liderlik pusulasinda temelde dort yon bulunmakta olup sonrasinda
besinci boyutta eklenmistir. Bunlar; yon tayin etmede kuzeyde doniisiimsel
uygulamalar, giineyde ise yonetimsel uygulamalardir. Bu modelde dengeleyici konumda
ise doguda etik uygulamalar, batida politik uygulamalar yer almaktadir (Pisapia, 2006:
14).

Pisapia’ya gore stratejik liderligi geleneksel liderlerden ayiran ve dnemini belirten en
onemli nokta, bu dort cok yonlii uygulamalari, ¢ok boyutlu gevresel etmenlere

uyumlastirarak kullanmalaridir.

Doniisiimsel Uygulamalar

Politik Uygulamalar Etik Uygulamalar

/ Yapi- Kirict \
Yap1
Stirdiirticti

Y 6netimsel Uygulamalar

Sekil 5: Stratejik Degisim Piramidi

Kaynakga: Pisapia ve Lin, 2011.
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a. Doniigiimsel Uygulamalar: Pisapia (2006)’ya gore doniisiimsel uygulamalar

yetenegi, liderin yapiy1r kirici yoniinii temsil etmektedir. Dontisiimeii liderler, i¢inde

bulunduklart mevcut durum ile yetinmeyip, stirekli bir degisim ve gelisim i¢indedirler.

Orgiit icerisinde astlarina ve diger c¢alisanlara vizyon asilarlar. Stratejik liderlerin

belirlenen hedefler ulagabilmesi i¢in kullanmasi gereken bazi eylemler sunlardir (Aydin,

2012: 32):

Paylasilan bir vizyon olusturma,

Politika olusturma ve uygulama,

Astlarinin danigmanlik yapma,

Astlarini veya takipgilerini lider olma yoniinde tegvik etme,

Astlarini 6rgiitiin uzun vadeli hedeflerine ulagsma konusunda aktif tutma,

Astlarinin firsatlar1 gérmesine yardimei olma.

b. Yonetimsel Uygulamalar: Pisapia (2009)’ya gore yonetme yetenegi, liderin basariyi

stireklilik haline getirme yonidir. Bu liderlerin oOrgiitsel istikrar1 korumak igin

uygulayacagi belli bagh eylemler sunlardir (Aydin, 2012: 33):

C.

Orgiit igerisinde yapilacak isleri kendisi belirler,
Kurallar1 ve prosediirleri uygular,

Sonuglardan takipgilerini sorumlu tutar,

Islerin yiiriitiilmesi sirasinda hiyerarsiyi 6n plana ¢ikarir,

Takipcilerini verdikleri sdzlere karst sorumlu tutar.

Etik Uygulamalar: Pisapia (2009)’ya gore etik liderler, astlarmna karsi diiriist,

erdemliligi her zaman 6n plana ¢ikaran, insanlara saygi duyan liderlerdir. Etik liderlerin

is1 dogru yapmasi i¢in uygulayabilecegi baslica eylemler sunlardir (Aydin, 2012: 33):

Astlarina karsi diirtisttiir,

Astlarina dogru olan1 yapmalar1 i¢in tesvikte bulunur,
Astlarinin gortislerine sayg1 duyar,

Orgiitiin gikarlarin1 kendi ¢ikarlarina gére daha 6nemli goriir,
Ilkelere bagl kalir,

Orgiitiin temel degerlerini vurgular.
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d. Uzlasma Uygulamalari: Stratejik liderler, astlar1 ile olan iligkilerini gliglendirmek
icin takas yoluna giderler. Liderler takasi, orgiitiin hedeflerine ulagmasini saglama, etik
degerler cercevesinde 6dil, uzlasma konusunda istekli davranma olarak algilarlar.

Stratejik liderin uygulayabilecegi uzlasma eylemleri baslica sunlardir (Onder, 2014: 41):

e Islerin yapilabilmesi i¢in uzlasmac bir tavir sergiler,
e Kendisine yardim edildiginde karsiliksiz birakmaz,
e Astlan ile karsilikli yardimlagmaya 6nem verir,

e Islerin yapilabilmesi i¢in 6diil vaat eder.

e. Iligkisel Uygulamalar: Stratejik liderler, hem orgiit ierisinde hem de dis cevrede
cesitli iliskiler kurmaktadirlar. Orgiitiin istenilen hedeflere ulasabilmesi icin stratejik

liderin baslica uygulayacag iliskisel eylemler sunlardir (Onder, 2014: 41-42):

e Niifuzlu kisilerle saglam iliski kurarlar,
e Orgiit disindan kurumlarla ve insanlarla iyi iliskiler kurarlar,
e Islerin gergeklestirilmesi sirasinda aktif ve etkili kisilerle iyi iliskiler kurarlar,

¢ Genis bir insan agi ile iletisim halindedirler,
1.4. Saghk Kurumlarinda Stratejik Liderlik

Hizmet sektoriiniin diinya ve Tiirkiye ekonomisi i¢indeki payinin artisi, ortalama yagam
stirelerinin yiikselmesi, llkelerin saglik teknolojilerinin gelismesi gibi nedenlerden
dolay1 saglik sektoriinde sunulan hizmetin niteligi daha 6nemli hale gelmektedir (Yagci

ve Duman, 2006: 218-238).

Saglik kurumlarinin, faaliyet gosterdigi dinamik c¢evre, toplumdaki bireylerin saglik
ihtiyac¢ ve beklentilerinin artmasi, daha kisa siirede daha kaliteli hizmet alma talebi de

bu yonde her gegen giin artarak devam etmektedir (Celik, 1995: 51).

Saglik kurumlariin, ¢evresinde yasanan bu hizli degisimlere cevap verebilmesi, ihtiyag
ve beklentilerin karsilanabilmesi, kurumlarin sahip oldugu beseri ve fiziksel kaynaklari
en etkili ve verimli bicimde kullanabilmeleri, kurumlarin uzun vadede varligim
stirdiirmesine imkan verecek, rakiplerine karsi siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde

etmesini saglayacak (Giiglii, 2003: 71; Besler, 2003: 75);
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o Etkili,

e Yenilikei,

e Vizyoner,

o Isteklendirici,

o Bilgili,

e Ilkeli (Karahan, 2008: 147),

stratejik liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Saglik kurumlar1 ve hizmetleri kendi biinyesi icinde farkli islevlere ve 6zelliklere sahip

orgiitlerdir. Bunlar (Sayim, 2015: 6-9);

e Digsalhiklar yaymasi: Digsallilk mal ya da hizmetin boyutunu tam olarak
belirleyemeyen, bundan dolayr da fiyatlandirilamayan etkisi olarak
tanimlanabilir.

e Kamusal mal kavramm ve iliskisi: Devlet tarafindan iiretilen, boliinemeyen,
fiyatlandirilamayan, hizmetin faydasindan fiyat 6demeyenlerin de faydalandigi
mal veya hizmet olarak tanimlanmaktadir.

e Erdemli mal kavram ve ilintisi: Devletin toplumdaki bireylere tiikketmeleri
icin zorladig1 mallara denir.

e Olcek ekonomisini gerektirebilmesi: Mal veya hizmetin istenilen seviyede
uretilebilmesi icin, iiretecek kurumun belli bir biyiikligiin altinda kalmasi
durumunda kullanilmaktadir.

e Uretim seklini ve miktarim belirleyen otoritelerin varhg: Saglik hizmeti
sunucular1 ve kurumlari, devlet tarafindan ¢esitli kural ve ruhsatlandirmalara
tabidir. Bu nedenden dolay1 saglik piyasasina istenildigi zaman girilmez ve
¢ikilmaz.

e Bilgi asimetrisi faktorii: Saglik sektoriinde hizmet talep eden ile hizmet sunan
arasinda bilgi diizeyi farkinin olmasi, saglik sektoriinii diger alanlardan ayiran
bir 6zelliktir.

e Hastalik riskinin onceden belirlenememesi: Bireylerin saglik ihtiyacinin ne

zaman ve hangi sartlar altinda ortaya ¢gikacagi dnceden belirlenemez.
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Saglik hizmetlerinin yukarida sayilan 6zellikleri ve 21. yy’da teknoloji ve bilimin hizli
bir gelisim ve degisim evresi igine girmesi, yeni saglik uzmanlik alanlarinin ortaya
cikmasina ve ihtiya¢larinda bu cer¢evede degiskenlik ve gesitlilik gostermesine neden
olmustur (Yildiz vd., 2008: 100). Bu gibi faktorler, saglik kurumlarinin kendi iginde
daha karmagik bir yapida hizmet vermesine, uygulanacak politikalarin 6neminin daha
da artmasina neden olmakta ve bu sebeple klasik liderlik tarzini benimseyen veya
degisen durumlara adapte olamayan, tekdiize yoneticilik davranislar1 sergileyen klasik

yoneticilerden ziyade,

e Saglik kurumlarinin yoniinii belirleyen,

e Saglik kurumlarinda stratejiler belirleyen ve bunlar1 uygulamaya gegiren,

e Stratejiyi gelistirmek ve ilerletmek i¢in saglik ¢alisanlarina imkan veren,

e Saglk kurumlarinda gerektigi zamanlarda etkili miidahale noktalar1 olusturan,

e Astlariin ve takipgilerinin stratejik yeteneklerini gelistiren (Davies ve Davies,
2004: 30),

stratejik liderlerin 6n plana ¢ikmasi gerekmektedir.
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BOLUM 2
KRiZ YONETIMI

Bu boliimde kriz kavrami, krize neden olan faktorler, kriz dénemleri, kriz yonetimi
kavrami, kriz yonetim yaklasimlar1 ve saglik hizmetlerinde kriz detayli bir sekilde

anlatilacaktir.
2.1. Kriz Kavram

Acik sistem olarak orgiitler, cevre ile siirekli etkilesim icinde bulunmaktadirlar.
Orgiitlerin yasamlarmi devam ettirebilmeleri icin de@isen cevre kosullarma uyum
saglamalar1 gerekmektedir. Bu degisikliklere uyum saglayamayan orgiitler, dis ¢evreden
gelen tehditler ve oOrgiit i¢inde yasanan problemler nedeniyle kriz ile karsi karsiya
kalabilirler. Orgﬁtleri, bu kriz durumundan ¢ikaracak liderlerin sahip olduklar1 6zellikler

son derece 6nem arz etmektedir (Can, 1997: 312).

Kriz, bir oOrgiitin ya da isletmenin gelecekte ulagmak istedigi yiiksek hedef ve
beklentileri tehdit eden, bazen de oOrgiitiin yasamsal durumunu tehlikeye sokan ve acil
olarak liderler ve ¢alisanlar tarafindan tepki gosterilmesini gerektiren, liderlerin ve orgiit
yonetiminin kriz durumunu tahmin etmede yetersiz kaldigi, psikolojik baski ve gerilime

sebep olan bir durumdur (Can, 1997: 312).

Diger bir tanimda kriz, orgiitiin hedeflerini ve misyonunu tehdit eden, orgiitiin 6nceden
aldig1 dnlemlerin yetersiz kalmasina sebep olabilen, orgiitiin acil tepkisini zorunlu kilan,

tepe yonetimini olumsuz etkileyen, gerilimli bir durumdur (Demirtas, 2000: 359).

Murat ve Misirl (2005)’ya gore ise kriz, istikrarsizlik doneminde veya yakin zamanda
kesin bir degisime yol acan faaliyetler dizisi olarak tanimlanmaktadir” (Murat ve

Misirli, 2005: 1-19).

Yukarida ifade edildigi gibi krizin c¢ok farkli tanimlamalar1 yapilabilir. Kriz
tanimlamalarinin ortak yoni, oOrgiiti olumsuz etkilemesi ve gerilimli bir durum

olmasidir.
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2.2. Krize Neden Olan Faktorler

Orgiitler, krizlerin beklenmedik bir anda ortaya ¢iktigi varsayiminda bulunsalar dahi
aslinda uyar sinyalleri vererek meydana gelmektedir. Hangi sekilde veya durumda
ortaya ¢ikarsa ¢iksin, orgiitlerin krizle karsilasma nedenlerinin odak noktasinda faaliyet
gosterdigi sektorde, rakiplerine karsi rekabet avantajini koruyamamasindan ya da elde
edememesinden kaynaklandig diisiiniilmektedir. Krize neden olan faktorler isletme disi

cevre faktorleri ve orgiit i¢i faktorler olmak tizere iki grupta toplanmaktadir.
a. Di1s Cevre Faktorleri

Krize neden olan isletme dis1 ¢evre faktorleri, 6rgiitiin kontroli diginda gelisen makro
faktorlerdir. Orgiitii, etkilemekle birlikte ayn1 zamanda tiim diinyay1 da biiyiik bir etki
altina alabilir. Orgiitiin ¢evresinde yasanan degisimler, ani ve hizli tepkiler vermesini
gerektirmektedir. Bu siirecte orgiitiin tepkisinin gecikmesi veya uyum siirecinin uzamasi
krize zemin hazirlayan en dnemli faktorlerdendir (Tiiz, 2001: 4-5). Dolayisiyla aktif ve
stirekli degisim iginde olan gevre, orgiitiin yasayabilecegi kaos ve belirsizlik seviyesine
etkide bulunarak yonetimin alacagi kararlardaki isabet oranini diistirebilir ve krizin igine
girmesine neden olabilir (Aksu, 2008: 43). Krize neden olan dis ¢evre faktorleri

sunlardir:

Dogal Felaketler: Dinamik bir cevrede faaliyetini siirdiiren orgiitler kriz yasamak
istemiyorsa, degisen cevresel kosullara uyum saglamasi gerekmektedir. Cevreye gerekli
uyumun saglanamamasi, Orgiitsel basarisiziga yol acan nedenlerden biridir. Orgiit
yoneticileri tarafindan kontrol altina alinamayan yangin, sel, deprem, niikleer atiklar ve
sizintilar gibi dogal felaketler hem toplumu hem de Orgiitleri derinden etkileyen

olagandisi1 olaylardir (Geng, 2012: 370).

Ekonomik Faktorler: Kiiresel diizeyde yasanan ekonomik belirsizlikler ve

dalgalanmalar orgiitiin faaliyetlerini dogrudan etkileyen olaylardir. Bu faktorler;

e Temin edilen kaynaklarin fiyatlarindaki biiyiik degismeler,
e Ulkenin 6demeler dengesindeki bozulmalar (Geng, 2012: 371).
e Ekonomide yasanan yiiksek enflasyon,

e Yatirimlarin azalmasi ve dolayisiyla karliligin diigmesi (Baliket, 2002: 14).
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Teknolojik Gelismeler: Glinimiizde basarili olmak isteyen isletmeler, teknolojik
degisikliklere ayak uydurmak zorundadir. Isletmenin, mal veya hizmet iiretiminde
kullandig1 yontem ve tekniklerin degisen teknoloji dogrultusunda degistirilmesi

gerekmekte olup aksi takdirde kriz yasanmasi kag¢inilmaz olacaktir (Baran, 2012: 28).

Sosyo-Kiiltiirel Faktorler: Toplumun degerleri, ihtiyaglari, beklentileri ve yasam
tarzindaki degismeler krizi tetikleyen nedenler arasindadir. Toplumun kiiltiiriinde
yasanan degismeler birey, toplum ve Orgiitlerin davraniglarinda dengesizligin
dogmasina neden olabilir. Toplumdaki bireylerin ihtiyaclarmin, beklentilerinin, deger
yargilarinin degismesine oOrgiitlerin, cevap verme tepkisi uzarsa krizin yasanmasi

kaginilmaz olacaktir (Dinger, 1998: 387).

Politik ve Hukuki Diizenlemeler: Hukuk sistemi, isletmeleri olumlu veya olumsuz
olarak ciddi derecede etkilemektedir. Geng’e (2012) gore “hiikiimetlerin hukuksal,
ekonomik, sosyal ve siyasal alanlarda alacagi yeni kararlar geregi, orgiitler tarafindan

yerine getirilememesi durumunda, kriz ortaya ¢ikabilir” (Geng, 2012: 372).

Uluslararast Cevre Faktorleri: Diinya ekonomisinin gittikge globallesmesi isletmelerin,
faaliyetlerini kendi smurlari igerisinde silirdiirmesini engellemektedir. Uluslararasi
cevrede yasanan degisimler ve belirsizlikler daha cok biiyiik olgcekli isletmeleri
etkilemektedir (Sen, 2011: 24). Bu isletmeler igin uluslararasi pazarda yasanan fiyat
dalgalanmalar1, savas vb. olaylar, isletmelerin kriz yasamasina zemin hazirlayan
faktorler arasindadir. Bu nedenlerden dolay: orgiitler, faaliyet sinirlarin ¢izerken sadece
kendi ulusal ekonomilerini degil, uluslararas1 ekonomileri dikkate almak zorundadirlar
(Akgol, 2010: 11). Ulkelerin yasadiklar1 ekonomik, politik ve sosyal krizler,

isletmelerin kriz yagsamasina neden olan diger faktorler arasindadir.

Rekabet Faktirii: Isletmelerin rekabet giicii, iiretti§i mal veya hizmetlerin rakiplerine
oranla yarigabilme derecesini ifade etmektedir. Biiylik ve giiclii rakiplerin, stratejik
olarak {irlinlerinde farklilagmaya gitmesi, teknolojik firsatlar1 kullanarak pazarda giic
sahibi olma ¢abalari, isletmeleri krize siiriikleyen diger faktorlerdir (Tekin ve Zerenler,
2008: 57).
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b. Orgiit i¢i Faktorler

Isletmelerin kriz yasamasinda énemli rol oynayan bir grup faktdr de, kendi i¢ yapisinda
yasadig1 problemler ve yetersizliklerdir. Isletmelerin, sahip oldugu kaynaklar1 yeterince
etkili kullanamamasi krize ortam hazirlamaktadir. Krize neden olan orgiit i¢i faktorler
orglitsel yapi, lst diizey yonetimin eksiklikleri ve Orgiitiin yasam evresi seklinde

siralanabilir (Akinci vd. 2011: 24-29).

Orgiitsel Yapi: Isletmenin orgiitsel yapisi, cevrede meydana gelen degisimlere cevap
veremeyecek kadar kati ise problemler ile dogrudan iligkili olan kisilerin veya gruplarin
iist yonetime kolayca ulasmasini engelleyen iletisim sistemi ve hiyerarsik bir diizen
olusturulmussa orgiitiin krizle kars1 karsiya kalma olasilig1 artacaktir. Buna karsin, krizi
yonetme basaris1 azalacaktir (Asunakutlu vd. 2003: 144). Isletmelerin, orgiit yapisinda

goriilen su hatalardan dolayi kriz yasanabilir (Onciil vd., 2000: 539):

e Karar almada ve hayata gegirmede yavaslik,

e Siirekli tekrarlanan 6nemli hatalar,

e Yonetim ve astlar arasindaki iletisim yetersizligi,
e Merkezi bir yonetim politikasi,

e Yeniliklere ve degisimlere acik olmamak,

e  Orgiit amaclarinin anlasilir olmamast,

e Personel devir oraninin yiiksek olmasi,

e (alisanlara asir1 is yliklenmesi.

Ust Diizey Yonetimin Eksikleri: Isletmelerin, kriz yasamasinin en 6nemli sebeplerinden
birisi, st yonetimin krizi algilayamamasi ve krizi ¢dzme Yyeteneklerinin yetersiz
olmasidir. Tepe yonetiminden kaynaklanan krizin nedenleri su sekilde siralanabilir

(Tiiz, 2001: 8):

e Yoneticilerin 6ngdrii ve sezgi giiciiniin eksik olmasi,

e Ortaya ¢ikan yeni sorunlar1 algilayamama ve eski ¢oziim Onerileri sunma,

e (evresinde meydana gelen hizli degisimlere karsin tepki siiresinin uzamasi,

e Yoneticinin karsilastii problemleri kriz olarak algilamamasi ve cevap

Vermemesi,
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e Ust diizey yoneticilerin, belirli nedenlerden dolay1 &rgiitten ayrilmalar1 ve

mevcut yonetimin plansiz kalmas.

Orgiitiin Yasam Evresi: Orgiitlerin yasam evresi dogus, gelisme, olgunlasma, gerileme
ve ¢okiis asamalarindan olusmaktadir. Orgiitlerin, bilyiime evresinde tedbir alinmadan
belirli bir smirin asilmasi, yetki, kontrol, sorumluluk ve karar verme gibi konularda
catisma yasanmasina neden olabilmektedir. Diger yandan, orgiitiin pazar talebinden
daha biiyiik bir ivme ile biiyiimesi krize neden olabilecek diger bir faktordiir (Tiiz, 2001:
8).

2.2.1. Saghk Kurumlarinda Krize Neden Olan Faktorler

Saglik hizmetlerinde krize neden olabilecek pek ¢ok faktor, hizmetin verilisi sirasinda
meydana gelebilmektedir. Sagligin kendine 0zgii Ozellikleri c¢ergevesinde saglik
kurumlarinda krize neden olabilecek bazi durumlar sunlardir (Bulduklu ve Karagor,

2017: 286):

e Yapilan islerin cesitliliginden kaynaklanan durumlar: Saglik kurumlari
cesitli isleri bir arada sunan kurumlardir. Ozellikle hastaneler basta olmak iizere
cesitli saglik kurumlari, yeme-igme, konaklama gibi hizmetleri dis kaynak
kullanim yolu ile saglamaktadirlar. Dis kaynak kullaniminin temini sirasinda
yasanabilecek bazi aksakliklar krize neden olabilmektedir.

e Hizmetin soyut niteligi ve 6znel degerlendirme: Saglik hizmetlerinin ikame
edilemez bir yapida olmas1 ve hizmetin sunuldugu sirada tiikketilmesi nedeniyle,
bu esnada yasanabilecek bazi problemler krize neden olabilmektedir.

e Cok katmanh hizmet sunumu zorunlulugu ve isbirligine duyulan asir
gereklilik: Saglik hizmetlerin sunumu birgok aktoriin bir araya gelmesi ile
miimkiin olmaktadir. Ozellikle hastaneler acisindan hizmetin verilisi sirasinda
farkli meslek gruplarinin ekip c¢aligmasina dayanan bir hizmet anlayiginin
olusmast gerekmektedir. Degisik egitim diizeylerinde ve farkli kisilik
Ozelliklerine sahip bu kisilerin ekip ruhuna sahip bir sekilde hizmet stireci i¢inde
bulunmasi gerekir, aksi takdirde krizin yasanma olasilig1 artabilir.

e Rutinlesmis uygulamalar: Saglik hizmet sunucular1 her giin ayni faaliyetleri

gerceklestirdikleri i¢in belirli bir slireden sonra alisilagelmis bu durum,
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calisanlarin yaptiklar isteki 6zen ve dikkatin eksilmesine neden olabilecegi icin
krizin dogmasina elverisli bir durum olusabilmektedir.

¢ Olumsuzluklara medya ve kamuoyunun yogun ilgisi: Saglik kurumlarinin
sunduklar1 hizmetin temel odak noktasi insan oldugu i¢in ve hatanin kesinlikle
kabul edilemez olmasi nedeniyle kiiclik bir hatanin dahi medyaya yansimasi
kurumlarin kriz yagsamasina neden olabilmektedir.

¢ Sistemden kaynaklanan sorunlar: Saglik hizmetleri kamu ve 6zel sektor eliyle
sunulmaktadir. Bu iki sektore yonelik diizenlemeler, bireysel, toplumsal ve
sistemsel krizlerin yasanmasina neden olabilmektedir. Ornegin, bulasic1 bir
hastaliga sahip bireyin, hastaliginin kurumlara bildirilmesi zorunlulugu, kisilerin
0zel hayatinin gizliliginin korunmasina aykir1 olmasi nedeniyle krize sebep
olabilmektedir.

e Bir saghk girisiminin dogasindan kaynaklanan gelismeler: Her saglik
girigimi belirli bir riske sahip olmakla birlikte, 6zellikle baz1 girisimler yiiksek
derecede risk faktoriine sahip olmakta, bu durum da krize neden olabilmektedir

(Bulduklu, 2015: 91).
2.3. Kriz Tirleri

Yoneticilerin, krizi basarilt bir sekilde yonetmeleri ve kriz plami hazirlamalar igin
oncelikle ne tiir bir kriz ile kars1 karsiya kaldiklarini bilmeleri gerekmektedir. Ciinkii her
bir krize kargt uygulanacak ¢6ziim plami farklilik gostermektedir.  Kriz tiirleri
konusunda c¢esitli arastirmacilarin goriisleri asagida verilmistir (Akinct vd. 2011: 16-

17).
Akinci vd. (2011)’ne gore kriz tiirleri {i¢ sekildedir. Bunlar (Akinct vd. 2011: 16-17):

e Potansiyel Kriz: Krizlerin, sadece bir varsayim olduguna inanilmaktadir. Bu
krizler ne arastirilabilir ne de mevcut durumdadir.

e Gizli Krizler: Krizin, var oldugu fakat isletmelerim sahip oldugu mevcut
araclarla ortaya ¢ikaramadigi krizdir.

e Akut Kriz: Krizin, son derece etkili bir sekilde hissedildigi ve isletmenin kriz

ile basa ¢ikmaya calistigr asamadir.
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Gundel (Akinct vd., 2011: 16-17) ‘e gore ise dort tiir kriz vardir. Bunlar:

e Geleneksel Krizler: Bu tiir krizler, herkes tarafindan tahmin edilebilen olup
daha ¢ok teknolojik sebeplerden kaynaklanmaktadir.

e Beklenmedik Krizler: Tahmin edilemeyen krizlerdir. Bunlar, geleneksel
krizlere gore daha nadir yagsanmaktadir. Bu krizin etki derecesi daha siddetlidir.

e lInatc1 Krizler: Bu tiir krizler, yoneticiler tarafindan 6ngériilebilir fakat sistemle
ilgili nedenlerden dolay1 miidahale etmekte zorluk yaganmaktadir.

e Esas Krizler: Tahmin edilemeyen ve en tehlikeli kriz tiirtiidiir. Bu krize karsi,

nasil bir tepki verilecegi yonetim tarafindan bilinmemektedir (Akinci vd. 2011:
16-17).

Orgiitsel diizeyde isletmelerin yasayabilecegi krizler ile saglik hizmetlerinde
yasanabilecek kriz tiirleri farklilik gostermektedir. Panos ve arkadaslarina gore saglik
alaninda yasanan krizleri siniflamak ve smirlandirmak oldukg¢a gii¢ bir durumdur.
Bununla birlikte Panos ve arkadaslari saglik kurumlarindaki kriz tiirlerini su sekilde

stralamustir (Panos, 2009: 106):

e Bulasici hastaliklar,

o Afetler,

e Biiytik 6l¢ekli kazalar,

e Salgmlar,

e Basarisiz tibbi uygulamalar,

e Saglik sisteminin yapisi ve isleyisi.
2.4. Krizin Ozellikleri

Orgiitlerde liderleri ve ¢alisanlar1 zor durumda birakan orgiitsel krizin temel 6zellikleri

su sekilde siralanabilir (Can, 1997: 312).

e Orgiitiin tahmin ve engelleme ¢alismalarim yetersiz birakmasi,
e  Orgiitiin hedeflerini ve gelecegini tehdit etmesi,
e Krizin iistesinden gelmek i¢in zamani ve hareket kabiliyetini yetersiz birakmasi,

e Acil olarak miidahale gerektirmesi,
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Kriz, orgiitleri zor durumda birakan ama ayni zamanda oOrglitsel gelisim i¢inde dogru

kullani1ldig1 zaman avantaj kaynagi olabilmektedir.
2.5. Krizin Donemleri

Orgiitlerin krizle karsilasmasi, yasanan hizli bir degisim siirecinin sonucudur. Kriz
cesitli asamalardan gegerek olusmakta ve Orgiitii etki altina almaktadir (Can, 1997:
314). Kriz, kriz oncesi donem, kriz donemi ve kriz sonrasi donem olmak {izere ii¢

boyuttan olusmaktadir (Tiiz, 2001: 16).
2.5.1. Kriz Oncesi Dénem

Bu donem, krizin yasanmadan Once sinyallerinin adim adim giderek fazlalastigi
donemdir. Krizin yasanacagina dair ilk sinyaller, bu doénemde ortaya cikmaktadir.
Orgiitiin dis cevre ile siirekli etkilesim icinde bulunmasi gereken bir evredir. Bu donem
korliik, eyleme gegmeme ve yanlis eylemler olmak iizere {i¢ asamadan olusmaktadir

(Tiiz, 2001: 16).

Korliik: 11k asama, orgiitiin dis cevresinde yasanan degisme ve gelismelerden haberdar
olmamasi veya olaylar1 fark etmede yetersiz kalinmasi ile baglamaktadir. Orgiitte, krizin
belirtileri ortaya ¢ikmaya baslamistir (Baran, 2012: 30). Buna ragmen Orgiitiin, kriz
sinyallerini algilayacak bilgi alma sistemleri mekanizmas: etkin bir sekilde
calismamaktadir. Bu nedenle iist yonetim, krize kars1 zamaninda tepki verememektedir.
Bu asamada sorunlar yeterince tehditkar olmadigi igin yonetim, geleneksel yontem ile
sorunlar1 ¢ozmeye ¢alismakta fakat alinan kararlar genellikle isabetli degildir (Demirtas,

2000: 361).

Eyleme Ge¢gmeme: Krizin ortaya ¢ikmasinda ikinci agsama, orgiitte yasanan basarisizlik
ve performansin diismesine ragmen herhangi bir eylemin olmamasidir. Weitzel ve
Jonsson’a gore genellikle isletmeler, beklenmedik bir durum olmadik¢a harekete

gecmezler. Bunun ii¢ 6nemli sebebi bulunmaktadir (Baran, 2012: 31):

e Meydana gelen problemin veya tehdidin siirekli olmayacagi ve dolayisiyla bekle
ve gor stratejisinin dogru olacag: diisiincesi,
e Degisiklik yapmanin, mevcut dengeyi bozacagina inanilmasi ve maliyetli olmasi

diistincesi,
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e (Gecgmiste yasanan basarilarin, mevcut planlarla kazanilmasindan dolay1 tepe

yonetimin aligilmis faaliyetlere bagli kalmasi.

Zaman igerisinde yonetim, krizi fark etmeye baslar ve 6rgiit su problemler ile karsi

karsiya kalir (Baran, 2012: 31; Tiiz, 2001: 18):

e Orgiit icinde gerilim artar,

e Maliyetler yiikselir,

e Kaynaklar yetersiz kalir,

e Amaglarin gergeklesme orani diiser,

e Verimlilik ve kalite diiser,

Yanlis Eylemler: Bu asamada, cevrede yasanan degisim ve gelismeler, i¢ sorunlarin
analizindeki belirsizlikler, yoneticilerin sergilemesi gereken davraniglar arasinda ortak

bir goriisiin olmasini engellemektedir (Baran, 2012: 31).

Bu asamada, en c¢ok kullanilan yaklasim, karar verme pozisyonunda bulunan
yoneticilerin, alisilagelmis ve herkesin ¢ok iyi bildigi kurallar1 uygulamasini saglamak
icin yonlendirme ¢abalaridir. Bu asamada su sorunlar ortaya ¢ikmaktadir (Baran, 2012:

31):

e Kararlar merkezilesir,

e Orgiit icinde gizlilik artar,

e Koordinasyon azalir,

e Yoneticiler alt kademelerden kendilerine gelen sikayet ve uyarilar1 ¢ok fazla

dikkate almamaya baglarlar.
2.5.2. Kriz Donemi

Orgiit, yaklasan kriz sinyallerini algilar, yorumlar ama gerekli tepkileri veremez ise kriz
donemine girmesi kaginilmaz olacaktir (Akat vd., 1999: 31). Ilk {ic asamada,
karsilasilan sorunlara cevap verilememis ise Orgiit krize girecek, yonetimde panik ve
Ofke baslayacaktir. Bu asamada oOrgiitte sunlar yasanmaktadir (Tiiz, 2001: 18; Baran,
2012: 32):
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e Orgiitin ve ¢evrenin hissedecegi fiziksel, psikolojik ve mali sorunlar
siddetlenmektedir,

e Kaos ve gerilim artar,

e Rutin islere agirlik verilerek yaraticiliktan uzaklasilir,

e (Cok calisilmasina ragmen performans diisiisleri engellenemez,

e Orgiit ile iliskisi olan diger isletmeler iliskilerinde sinirlandirmaya giderler,

e Orgiit icinde gerilim, alt kademelere dogru yayilir ve bunun sonucunda orgiit
iklimi bozulur,

e Herkes ¢ok ¢alisir ancak basari saglanamaz.
2.5.3. Kriz Sonrasi Donem

Krizin son safhasidir. Orgiit, degisime uygun ¢oziimler ile krizi basariyla atlatarak,
faaliyetlerine yeniden ivme kazandirabilir (Tiiz, 2001: 19). Orgiitler, krize dogru
zamanda dogru tepkiyi verememis ise Orglit i¢in sorunlarin ¢oziim ihtimali kalmaz ve
coklis siirecine girer. Pazar payinda diisme, rekabet avantajini kaybetme, nitelikli

personeli kaybetme gibi ciddi sorunlar ile kars1 karsiya kalmaktadir (Baran, 2012: 32).
2.6. Krizin Sonuclari

King’e gore kriz, her tiirlii iktisadi kurumu etkileyen son derece 6nemli bir konudur
(Akdemir, 2010: 127). Kirizin, isletmeler acisindan olumlu ve olumsuz bir takim

sonuclar1 vardir.
2.6.1. Krizin Olumsuz Sonuclari

Isletmelerin, kiiltiirleri geregi her birinin farkli bir drgiitsel yapis1 bulunmaktadir. Bu
yapilarda idarecilerin ve personelin yetki ve sorumluluklar, iletisimleri, liderlik
davraniglari, astlara gorev ve sorumluluklarin devredilmesi, uzmanlagsma seviyesi ve

yonetim alan1 gibi faktorler farklilasabilir (Devecioglu, 2002: 98-99).

Orgiitlerde, yukarida bahsedilen unsurlar koordineli bir sekilde ¢alismaz ise kriz
donemlerinde orgilit yapilarinda degisiklikler yasanacaktir. Bu degismelere bagl olarak
da bir takim olumsuz sonuglar yasanacaktir. Krizlerin olumsuz sonuglari, su sekilde

siralanabilir (Devecioglu, 2002: 98-99; Celik ve Devecioglu, 2002: 58-59):
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e Orgiit ici iletisim bozulur,

e Yetki merkezilesir,

e Alman kararlarin niteligi bozulur,

o Orgiitsel degisim egilimi azalir,

e (Gorev, yetki ve sorumluluklarin dagiliminda karmasa yasanir,
e  Orgiit ¢alisanlar1 arasinda panik ve korku artar,
e Karar siireci bozulur,

e Psikoloji ve fizyolojik ¢okiintii yasanur,

e Ozsavunma artar,

e  Orgiit mali sikintilar yasayabilir,

e Hedeflere ulasma giiglesir,

e Orgiitsel imaj zedelenir,

e Hata yapma egilimi artar,

e ¢ ve dis degisikliklere uyum yetenegi azalir,

e  Orgiitiin sosyal sorumluluklarini yerine getirmesine engel olur.
2.6.2. Krizin Olumlu Sonugclar:

Krizin tiim yikici ve olumsuz etkilerine ragmen isletmelerin bir firsat olarak
diisiinebilecegi birgok olumlu yonleri bulunmaktadir. Krizin olumlu yonleri, su sekilde

siralanabilir (Altan, 2004°den akt. Doganalp, 2009: 133-134):

e Rekabet avantajinda yeni firsatlara imkan verir,

e Orgiitlerin tepe yonetiminde ve teknik diizeydeki calisanlarin performanslarinin
yiikselmesini saglar,

e Orgiitin temel degerleri ile toplumsal degerleri arasindaki uyum ve
entegrasyonu artirir,

e  Orgiitiin maliyetlerinin azaltilmas1 yoniinde farkindalik artar,

e Calisanlarin islerine ve orgiite olan baglilig1 artar,

e Yoneticilerin kriz durumundaki kaos yonetiminden dolay: liderlik yetenekleri
yiikselir,

e Klasik yonetim anlayiginda degisiklik yasanir,
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e Orgiitte temel yetkinlikleri artirmak amaci ile drgiit ii egitime daha fazla dnem
verilir,

e Orgiit yapisinda yeni diizenlemelere gidilir,

e Yoneticilerin personel ile olan iletisimi artar,

e Orgiitte ekip calismasi agirlik kazanur.
2.7. Kriz Yonetimi Kavramm

Kriz yonetimi, kriz olarak adlandirilan gerilimli durumu ortadan kaldirmak ig¢in
gerceklestirilen planli, belirli bir sistematige dayanan ve gergekei sekilde uygulanabilen
faaliyetler toplulugudur. Belirli bir disiplin i¢inde adim adim alinacak kararlari,
uygulamaya gecirecek ekibin orgiitlenmesi ve hizli sonuglar almayr kapsamaktadir

(Tiiz, 2001: 89-90).

Kriz yonetimi, belirli bir plan dahilinde, ekip ¢alismasi, etkili iletisim ve
degerlendirmelerin  yapildigr siirece odaklanmaktadir (Regester, 2005; Penrose,
2000’den akt. Akgol, 2010: 21).

2.8. Kriz Yonetiminin Ozellikleri
Kriz yonetiminin temel 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Hasit, 2000: 65):

e Kiriz yOnetiminin temel odak noktasi, krizleri dnceden Ongorebilen, bunlarin
tiirlerini ayirt edebilen, gerekli onlemleri alabilen, 6rgiitiin bu durumu kendi
avantajina ¢evirme firsatina imkan veren durumu ortaya koymaktir.

e Kirizi, tepe yoneticilerinin bir tehdit olarak algilamasi krizin {stesinden
gelmedeki basariy: arttiracaktir.

e Kiriz yonetiminde basariy1 saglamak icin istikrar gereklidir.

e Kriz yonetimi, krizin tiirlerine gére degismektedir.

e Kriz yonetimindeki basar1 yoneticilerin ve c¢alisanlarin motivasyonunun
yiikselmesine neden olacaktir.

e Kriz yonetimi, zor bir siire¢ olmasi nedeni ile esnek, yeni fikirler iiretebilen,
cesur bir ekibin olmas1 gerekmektedir.

e Kiriz yonetimi, stratejik yonetim kapsaminda yer almaktadir.

e Kiriz yonetimi ekibi gesitli egitimlere tabi tutulmalidir.
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2.9. Kriz Yonetimi Yaklasimlar:

Orgiitler, faaliyetlerini planlarken krizden en kolay cikabilecekleri sekilde hareket
etmelidirler. Krizin, hangi tiirli olursa olsun orgiitlerde, rutin cevaplar yetersiz kalmakta
ve yonetimsel anlamda problemler yasanmaktadir. Krize, acil olarak tepki vermek
zorunda olan yonetim, kendi amaglarini tanimlamada dahi zorluklar ¢ekmektedir. Bu
olumsuz kosullar altinda ydneticilerin, krizi etkili bir sekilde yonetebilmesine yonelik
literatlirde farkli yazarlar tarafindan one siiriilmiis kriz yonetim stratejileri bulunmakla
birlikte Aksu (2008)’ya gore krizden kagma ve krizi ¢6zme yaklasimi temel iki 6nemli
yontem iken Sahin (2008) ile Akinct vd. (2011)’1 bu iki stratejiye ek olarak proaktif ve

reaktif kriz yonetim stratejilerinin de bulundugunu vurgulamaktadirlar.
2.9.1. Krizden Ka¢cma Yaklasimi

Krizden kagma yaklasimi, istenmeyen kotli durumlari hafifletme veya kagma
stratejilerini kapsar. Bu durum, orgiit i¢in istenmeyen bir durum olmamakla birlikte,
isletme icin dengeyi korumasmna yardimci olur. Orgiitiin nereye gittigini bilmek,
yonetimin temel degerlerini paylasmak, misyon ve vizyonu benimsemek krizden
kacinmak icin oldukca 6nem arz etmektedir. Krizden kagmak icin dis ¢evreyi siirekli
takip ederek, gelecege doniik olarak tahminlerde bulunmak gerekir (Aksu, 2008: 64-65).

Krizden kagma yaklasimi ¢er¢evesinde proaktif yonetim stratejisi uygulanabilir.
Proaktif Kriz Yonetim Stratejisi

Orgiitlerin cesitli olumlu ve olumsuz sonuglarina maruz kaldig: krizler, ortaya ¢ikmadan
once erken uyari sinyalleri gondererek orgiitiin kriz ile kars1 karsiya kalabilecegini belli
etmektedir. Bu nedenle tiim orgiitlerin i¢ ve dis yakin ¢evrelerini erken uyar1 sinyalleri
alabilmeleri ve bunlar diizeltebilmeleri i¢in taramalar yapmasi gerekmektedir. Bu
asamada yoOneticilerin gerekli 6nlemler alip harekete gegmesi, proaktif (korunma) kriz

yonetim stratejisi olarak tanimlanmaktadir (Ural, 2003: 85).

Proaktif yaklagim, orgiitlerde siirekli iyilestirmeyi benimsemektedir. Bu yaklasimla
orgiit, kendine uzun vadede rekabet avantaji elde etmesini saglayacak maliyet
minimizasyonu, gili¢lii iletisim, hizli biirokrasi ve neticesinde de elde edebilecegi

verimliligi zamana yayarak elde edebilmektedir (Karabag, 2003: 31).
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2.9.2. Krizi Cozme Yaklasimi

Krizler, orgiitiin zayif yonlerini gostermesi ve bir adim daha ileriye gétiirmesi agisindan
onemlidir. Yoneticiler i¢cin 6nemli olan krizi basartya ¢evirmektir (Balkan, 2004: 32-
33). Orgiitler, krizin olumsuz kosullarimi lehlerine ¢evirebilmeleri i¢in asagida yer alan

Kriterleri goz ontinde bulundurmalar1 gerekmektedir. Bunlar (Aksu, 2008: 65):

e Krizin sadece korumaci yaklasim degil ayni zamanda bir firsat imkanina izin
verdigi unutulmamalidir.

e Faaliyet gosterilen pazarda, rekabet stratejileri iyi belirlenmelidir.

o Stratejik rekabette giiglii ve zayif yonler iyi sentez edilmelidir.

e Krizden kagmak i¢in uluslararast pazarlamadan faydalanilabilecegi
unutulmamalidir.

e Orgiit iginde gereksiz kaynak kullanimindan kaginilmalidir.

e (Calisanlarin motivasyonlar arttirilmalidir.

e Faaliyet gosterilen pazarin mevcut durumu iyi analiz edilerek aninda tepkiler
verilmesi gerekmektedir.

e Uzun donemli yatirimlardan uzak durulmalidir.

o Kaliteli iggiiciine 6nem verilmelidir.
Krizi ¢6zme yaklasimi gercevesinde reaktif kriz yonetim stratejisi uygulanabilir.
Reaktif Kriz Yonetim Stratejisi

Reaktif kriz yonetim stratejisi, gevredeki kosullar degistikten sonra kisa vadede verilen
tepkileri icermektedir. Degisime kars1 tepkisel yol, orgiitler icin 6nemli problemler
ortaya ¢ikana kadar beklemeyi ve sonrasinda hizli ve siddetli diizeltici 6nlemler almay1
ifade etmektedir (Evcimen, 2006). Kriz ortaya ¢iktiktan sonra, olumsuz etkilerini azaltip
hasarlar1 yok etme stratejisi, reaktif kriz yonetim modeli olarak tanimlanmaktadir

(Tiirkel, 2001).
2.10. Kriz Siireclerinde isletme Yonetimi

Orgiitsel krize hazirlik siireci, tepe yonetiminin risk almaya iliskin algilarinin olugmasi
ile baslamaktadir. Eger yoneticiler, krizin var olduguna inanmiyor ise igletme,

kaynaklarmi kriz yonetimi i¢in kullanmayacaktir. Bunun sonucu olarak, isletmeler
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siddetli bir kriz durumu ile kars1 karsiya kalacaklardir. Tepe yonetiminin, isletme i¢in
gelisen tehditleri ve riskleri ne kadar algilaylp algilamadigi, kriz yonetimindeki

basarisin1 dogrudan etkileyecektir (Akgeyik, 2003: 10).
2.10.1. Kriz Oncesi Donem Yénetimi

Kriz oncesinde, ¢evre dinamiklerinin isletme iizerinde olusturabilecegi olumlu ve
olumsuz gelismeleri ortaya ¢ikarmak son derece onem arz etmektedir. Karar verme
pozisyonunda bulunan yoneticilerin, g¢evre analizi verilerini degerlendirerek, Kkriz
yonetim planlar1 olusturmalar1 gerekmektedir (Titiz, 2003: 114). Isletmedeki tepe
yonetiminin amaci, krize kars1 gecici onlemler degil, kalic1 ¢oziimler bulmak olmalidir.
Bu dogrultuda, krizi 6nlemeye yonelik su politikalar uygulanmalidir (Ofluoglu ve
Misirl, 2001: 4):  (Titiz, 2003: 114)

e Stratejik seviyedeki aktiviteler: Orgiit felsefesindeki her kayna@
kapsamaktadir. Organizasyonlar, kriz yoOnetimini bir maliyet olarak
diistinmemelidir.

e Teknik ve yapisal aktiviteler: Bu faaliyetler, farkli bolim ve fonksiyonel
alanlardan gelen yonetici ve idarecileri igeren kriz yonetim ekibinin
olusturulmasidir.

o Degerlendirme ve inceleme aktiviteleri: Yasal ve finansal tehditleri
icermektedir.

e Tlletisim aktiviteleri: Orgiitte yer alan gruplarin nasil bir iletisim kuracagi, ne tiir
bilgilerin toplanacagini kapsamaktadir.

e Psikolojik ve kiiltiirel aktiviteler: Uygulanmasi zordur ve objektif degildir.

Ciinki belirsizlik, korku gibi duygusal sorunlara dayanir.

Kriz oncesi isletme yonetiminde tepe yoneticileri, temel olarak su unsurlara dikkat

etmesi gerekmektedir.

a. Kriz Yonetim Plani: Kriz yonetiminin en énemli unsurlarindan birisi, kriz yonetim
planlarinin olusturulmasidir. Tepe yonetimi tarafindan hazirlanan kriz yonetim planlari,
yasanabilecek krizler ongoriilerek, kriz yonetim siireglerinin incelendigi bir yol
haritasidir. Krizlerin basari ile atlatilmasi, bu planda basariy1 etkileyecek dnemdeki olay

ve olgulara ne kadar 6ncelik verildigi ile ilgilidir (Ornek ve Aydin, 2008: 102-103).
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Krizin dogal belirsizligi, plan yapmayi zorlastirmaktadir. Buna ek olarak, kriz

senaryolarmin ¢ok fazla olmasi, herkes tarafindan kabul gdérmiis evrensel stratejik

planlarin uygulanmasini da engellemektedir (Akinci vd., 2011: 80).

Kriz yonetiminin odak noktasi, kriz i¢in hazirlik ve planlamanin kurumsal ve politik

ara¢ ekibinin 6nemli bir unsuru oldugu fikrini benimsetmektir. Dolayisiyla, bu ideal

fikri uygulamanin 6niinde dort zorluk bulunmaktadir. Bunlar;

Krizler ve felaketler yasanmas: diisiik olasilikli olaylardir,

Olasilik planlamasi diizen ve olasi tehditlere uyum gerektirir,

Kriz i¢in planlama, organizasyondaki boliimler arasinda belirli bir enerji ve
biitiinlesmeyi gerektirir,

Iyi bir planlama, egitim ve uygulama araciligiyla etkin hazirlik gerektirir (Akinci
vd., 2011: 80-81).

Kriz yonetim planlamasinin basartya ulagmasi igin, orgiitiin tiim departmanlarinin aktif

katilimi ve sorumlulugunun bulunmasi gerekmektedir (Nardali ve Civi, 2004: 92). Kriz

yonetim planlarin, sahip olmasi gereken 6zellikler sunlardir (Emrealp, 1993: 29):

Acik bir sekilde dile getirilmelidir,

Ulasilabilir olmalidir,

Olciilebilir olmalidir,

Zaman kisitlamalarini gostermelidir,

Oncelikli hedefler tespit edilmelidir,

Krizler orgiitiin gelecekte ulasmak istedigi stratejik hedeflerini tehdit ettigi i¢in

kriz yonetimi plani stratejik yOnetimin tahminleri dogrultusunda yapilmalidir

(Akinci vd., 2011: 85).

b. Kriz Yonetim EKkibi: Kriz donemlerindeki basarinin temel anahtari, kriz yasanmadan

ve ekibe ihtiyag dogmadan 6nce kriz yonetim ekibinin, olusturulmasi gerekmektedir. Bu

ekipte, yer alacak iiyelerin su 6zelliklere sahip olmas1 gerekmektedir:

Fiziksel, ruhsal ve zihinsel dayaniklilik,
Iyi bir 6ngériide bulunabilme yetenegi,

Takim arkadaslarina kars1 duyarli olmak,
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e Olaylarin yikici etkilerinden kagmayarak, risk alabilme ve cesaretli olmak
(Ozden, 2009: 57).

e Kriz yonetim ekibinin amag, goérev ve sorumluluklarinin tam olarak tespit
edilmesi,

e Kriz yonetim ekibi liderinin, liyeler iizerinde otorite kurmaya calisan bir
goriiniimden ¢ok esnek bir yapiya sahip olmasi,

e EKip liyelerine verilen gorevlerin, agik ve anlasilir bir bi¢imde ifade edilmesi ve
tiyelerin gorevleri kabul etmesi,

e Alinan kararlarda goriis birligine varilmasina dikkat edilmesi,

e Uyelerin tiim toplantilarda 6lgiilii hareket etmesi,

e Kriz yonetim ekibinin, orgiitiin diger birimleri ile gerekli isbirligini siirdlirmesi
ve yuriittigii ¢calismalarin sorumlulugunun farkinda olmasidir (Pira ve Sohodol,

2004’den akt. Akinci vd., 2011: 88-89).

c. Erken Uyan Sistemi: Tepe yoneticilerinin ¢evrede meydana gelen degisiklikleri
algilamalarim1 saglar. Cevreden gelen sinyaller dogrultusunda stratejiler, yeniden
sekillendirilir. Kriz yonetimi c¢ercevesinde ele alindiginda erken uyari sistemleri,
cevrede yasanan degisim ve gelisimleri sentez ederek firsat ve tehditler konusunda
sinyaller veren; kriz yonetimi planlarinin yapilmasina fayda saglayan araclardir. Erken
uyart sistemi, temelde dis c¢evre odakli olmakla birlikte, isletme ici sinyallerin de

analizlere katilmasi faydali olacaktir (Ataman, 2001: 268).

Erken uyar sistemi, Orgiitlerin olagan dis1 gelismeler karsisinda, olasi performansini ve
basart durumunu 6nceden ongorebilmek i¢in kullanilan bir analiz yontemidir (Akinci

vd., 2011: 91). Erken uyar1 sisteminin amaclar1 sunlardir (Dinger, 1998: 426):

e Kirize neden olabilecek ¢evrede yasanan degisiklerin belirlenmesinde yardimci
olmasi,

e Degisikligin hizi, ivmesi ve yonii belirlenerek gelecege yansitilmasi,

e Degisikligin 6nem derecesinin, sapmalarin tespit edilmesi ve uyarilarin
alinmasina yardimci olmak,

e Degisiklige sebep olan unsurlarin ve bunlar arasindaki etkilesimin incelenmesi.
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Erken uyarn sisteminde, yalnizca olagan bilgilere degil, sezgilere de yer verilmelidir.
Erken uyar1 sisteminin temel amaci, orgiitii tehdit eden i¢ ve dis faktorleri iyi bir sekilde

analiz ederek, krizin olusmasina engel olmaktir (Akinci vd., 2011: 92).

d. Etkilesimli Halkla Iliskiler ve Iletisim Planlamasi: Schermerhorn’a gore
orgiitlerin, varliklari siirdiirebilmeleri i¢in belirli ¢ikar gruplari ile ortakliklar yaparak
iki tarafl1 iyi iliskiler kurmalar1 gerekmektedir (Akinci vd., 2011: 101). Orgiit yonetimi,
bir kriz durumunda orgiit ile direk ya da dolayli yonden iligkili bir¢ok gruba bilgi
vermek zorundadir. Ciinkii, kriz yonetim ekibi ve kriz yonetim planinin niteligi ne kadar

iyi olursa olsun mesajlarin dogru yerlere zamaninda iletilmesi gerekmektedir (Demir,

2008: 41).

Lee vd.’ne gore etkili bir iletisim yetenegine sahip olan Orgiitler, olas1 yasanabilecek
krizlere kars1 daha hazirlikli durumdadirlar (Akinct vd., 2011: 102). Kriz doneminde,
etkili bir iletisim plani ¢ergevesinde hareket etmek, orgiitiin krizin iistesinden gelmedeki
basarisini arttiracaktir (Hasit, 2000: 101). Orgiitlerin siirekli gereksinim duydugu halkla
iligkiler boliimii, 6zelikle kriz donemlerinde, orgiitlere ihtiya¢ duydugu bilgileri net,

acik ve hizli bir sekilde iletmesi agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Demir, 2008: 43).

e. Krize Hazir Bir Orgiit Yapisinin Olusturulmasi: Orgiitlerin, ¢evrelerinde meydana
gelen degisiklikleri hizli bir sekilde algilayarak, kriz durumuna doniisebilecek
degismeleri zamaninda tespit edebilmelerinde en 6nemli rol oynayan unsur sahip
olduklar1 orgiit yapilaridir. Krize, hazir bir orgiit yapisinin sahip olmasi gereken

ozellikler sunlardir (Hasit, 2000: 79):

e Orgiit ile ilgili problemlerin ¢dziimiinde her kademedeki calisanlarin
goriislerinden yararlanilmalidir.

e Resmi yetkiden uzaklasilarak, uzmanliga 6nem verilmelidir.

e (Calisanlara kars1 gliven ve aciklik saglanmalidir.

e Orgiitiin dis gevresi ile olan iliskileri bir¢ok personel tarafindan yiiriitiilmelidir.

e Calisanlarin yaptig1 is lizerinde etkinligi artirilarak, rahat¢a hareket edebilmesi
saglanmalidir.

e Yonetim, c¢alisanlarin goriislerine deger vermelidir ve yeni fikirleri tesvik

etmelidirler.
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2.10.2. Kriz Donemi Yonetimi

Orgiitlerde yasanan beklenmedik durumlar, &rgiite zarar vermeye basladigi andan
itibaren kriz yonetimi farkli bir doneme girer. Bu donemde orgiitler, krizlerin yikici
etkilerinden en az zarar ile ¢ikmaya calisacaklardir (Ormek ve Aydin, 2008: 111).
Talukan ve Akturan’a goére oOrgiitlerin, kriz donemlerinde ve kosullarinda avantajli
duruma gegebilmesi i¢in su noktalar1 g6z 6niinde bulundurmalari gereklidir (Akiner vd.,

2011: 113):

e Kirizin sadece zararli bir durum olmadigi, ayn1 zamanda baz: firsatlara da sebep
olabilecegi unutulmamalidir.

e Kiriz ortaminda, rekabet stratejileri iyi belirlenmelidir.

e Stratejik rekabette gii¢lii olunan yonler iyi analiz edilmelidir.

o Uluslararasi pazarlamanin, krizden korunmak igin en iyi araglardan birisi oldugu
unutulmamalidir.

e Uluslararasi stratejik birlesmelere dnem verilmelidir.

e Orgiit ici tasarruflara 6nem verilmelidir.

e Kisa donemde geri doniisiimii yiiksek alanlara 6ncelik verilmelidir.

e Orgiit calisanlari, krize kars1 motive edilmelidir.

e Rakipler ve pazardaki degismeler aninda izlenmeli, bunun i¢in de arastirma
etkinlikleri stirdiirtilmelidir.

e Uzun vadeli yatirimlardan kaginilmalidir.

e Tasarruf amaglaryla ucuz isgiiciine yonelmek yerine, kaliteli ve nitelikli
isglicliniin her zaman daha ucuza geldigi unutulmamalidir.

e Kiriz donemlerinde maliyetleri diisiirmeye dncelik verilmelidir.

a. Kriz Boyutlarim Belirlemek: Kriz doneminde isletmelerin, krizin olumsuz etkilerini
azaltabilmesi ic¢in krizin boyutlarinin belirlenmesi gerekmekte olup, iki asamadan

olusmaktadir. Krizin etki degerini ve kriz barometresi hazirlamaktir (Tiiz, 2001: 92-94).

Fink’e gore Kriz barometresi, olaylarin patlak verme olasiligina sahip her krizin analiz
edilerek tanimlanmasini ifade eder. Kriz barometresi sayesinde idareciler, sayisal
verilerden hareketle; yasanabilecek krizler arasinda en Onemlilerini, oncelikli hedef

olarak dikkate alirlar ve kiyaslama yaparlar (Akinci vd., 2011: 114).
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Krizin boyutlarin1 belirlemekte kullanilan diger bir yontem, krizin etki degerini tespit
etmektir. Krizin etki degerini tespit ederken en kot olaylar disiiniiliir. Kriz etki degeri
belirlenirken asagidaki bes soruya 0 (en diisiik) ile 10 (en yiiksek) arasinda degerler
verilip toplanir. Bu bes su sekildedir (Akinc1 vd., 2011: 115):

Eger kriz, hiz kesmeden risk olusturacak bi¢imde artis gosteriyorsa, hangi

dereceye kadar dayanabilirsiniz?

o Kriz disiiniildiigiinde, devlet ya da medyanin gosterecegi ilginin boyutu ne
olacaktir?

e Krizin, olagan etkinliklerinizi kesintiye ugratma boyutu ne olacaktir?

e Kiriz, kamuoyu iizerindeki olumlu imajinizi ne dlglide zedeleyecektir?

e Kirizin, isletmenize verecegi maddi ve manevi zarar1 boyutu ne olacaktir?

Verilen cevaplardan elde edilen sonuglar toplandiktan sonra bese boliinlir. Boylece
krizin etki degeri saptanir. Ikinci olarak, yatay eksende kriz olasilik faktorii hesaplanr.
Verilecek deger 0 (krizin meydana gelmesi olanaksiz) ile 100 (kesinlikle kriz olacak)
arasinda degisir. Krizin patlak verme olasiligi tahmin edilirken, isletmenin daha 6nce
boliim ya da oOrgiit bazinda ne tiir krizler yasadigi, benzer krizlere hangi siklikla
disiildiigii, rakiplerin yasadiklar1 krizler, diger sektorlerde goriilen benzer krizler,

dikkate alinir (Akinc1 vd., 2011: 115).

Kriz etki degeri ile kriz olasilik faktorii eksenlerinde elde edilen degerlerin kesisim
noktasi, barometrede hangi bolgede yer aliyorsa; o bdlge olas1 krizin tasidig: tehlikeyi

gosterecektir (Akinct vd., 2011: 115).

b. Karar Verme Yontemleri: Orgiit yonetimi, krizin yikic1 etkilerinden kurtulmak igin
krizi, bagka bir doneme tasiyarak karari erteleyecek ya da gesitli karar verme metotlarini
kullanarak belirli bir karara ulasacaktir. Ydoneticiler, karar alirken merkezi bir anlayis
veya ekip ¢aligmasina dayanan bir sekilde karar alacaklardir. Kriz kararlarinin bireysel
alinmasi, gliniimiizde istenen bir durum degildir. Ekip ¢aligmasina dayanan kararlar hem
calisanlardaki motivasyonu artiracak hem de daha saglikli sonuglara ulagsmaya yardimei

olacaktir (O’Connor, 1985°den akt. Akinct vd., 2011: 116).
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Orgiit yoneticileri kriz déneminde, krizin niteligine ve kendi goriislerine bagli olarak;
stratejik  dlisiinme, beyin firtinasi, Delphi ve karar konferansi yoOntemlerini

kullanmaktadirlar (Tiiz, 2001: 116-119):

e Stratejik Diisiince Yontemi: Stratejik diisiinme, kriz doneminde ydneticilerin
gecmiste ki tecriibelerinden yola ¢ikarak sezgi giicii ile karar almasidir.

e Delphi Yontemi: Anket uygulamasinin kullanildig1 yazili bir metotdur. Krize
yonelik problemler, yazili bir sekilde orgiitte yer alan uzmanlara sorulmaktadir.
Bu yontem, kriz kosullarinda objektif sonuglar verdigi i¢in etkili bir yontem
olarak diisiiniilmektedir.

e Beyin Firtinasi: Kriz kosullarinda yasanan sorunlar1 beyinde firtinalama

seklinde cesitli diisiinceler olusturarak karar almay1 ifade etmektedir.

C. Kriz Donemi Personel Politikas1 Olusturmak: Kriz doneminde gelistirilen personel
politikalarmin odak noktasi, kriz yoneticisi ve ¢alisanlar lizerinde diisiiniilen degisiklik
beklentileridir. Kriz yonetici, her yonden olumsuz etkilenmis 0rgiit yapisinda tekrardan

isbirligi ve dengeyi saglamaya yonelik adimlar atmahidir (Tiiz, 2001: 98).

Kriz donemlerinde genellikle uygulanan ilk politika, maliyeti yiiksek olan ¢alisanlarin
iste ¢ikarilmasidir. Bu uygulamanin en onemli zararlarindan birisi, orgiit igerisinde
motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlarin veriminin diismesine neden olmasidir. Kriz
donemlerinde, c¢alisanlar i¢cin en Onemli husus is garantisidir. Calisanlarin is
garantilerinin  oldugunu bilmeleri Orgiitiin  krizden ¢ikmasim1 kolaylastiracaktir

(Sabuncuoglu, 1994: 37).

Kriz dénemlerinde, orgiitiin krizi en az hasar ile atlatmasi i¢in yaraticilik ve dinamizmin
On plana ¢ikarilarak, ¢alisanlardaki moral ve motivasyonun artirilmasi gerekmektedir
(Tiiz, 2001: 81).

d. Kriz iletisim Plam1 Hazirlamak: Kriz ydnetim ekibinin ¢ok iyi olmasi, kriz yonetim
planinin tam olmasi, kriz aninda mesajlarin tam olarak iletilememesi durumunda ¢ok
fazla bir anlam ifade etmeyecektir. Bu nedenle, krizin algilandig1 andan itibaren, kriz
iletisim agmin baslamasi gerekmektedir. Kriz donemi iletisim politikasinin, birinci
hedefi, kriz ile ilgili olabilecek unsurlar1 (paydaslar, tiiketiciler, medya, devlet gibi)
yatistirmak, ikincisi ise personeli bilgilendirmektir (Ozden, 2009: 105-108).
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Kriz Eylem Plam Hazirlamak: Kriz yonetim plant dogrultusunda olusturulan eylem
planinda, muhtemel kriz durumlarinin nasil degerlendirilip algilanacagi, kriz boyunca
kim tarafindan nelerin yapilacagi konusundaki faaliyetler, net ve ayrintili bir sekilde
bulunmalidir. Kriz eylem planinda bulunmasi gereken bilgiler ve prosediirler sunlardir

(Ozden, 2009: 71-72):

e Orgiitiin faaliyetleri ile ilgili degerlendirmelerde hangi sinyallerin kriz belirtisi
olarak algilanacagi,

e Algilama ve belirtilerin veya ilk kriz haberlerinin kimlere, ne sekilde
aktarilacagy,

¢ Firma mali ve hukuk yetkililerinin hangi asamada aranacagi,

e Hangi durumlarda mobil bir ofis veya kriz iletisim merkezinin olusturulacagi,

e Ugranilan zararin boyutlarini kimlerin tespit edecegi,

e Yetkililerle ne zaman ve kim tarafindan nasil bir baglant1 kurulacagi.
2.10.3. Kriz Sonrasi Donem Yonetimi

Kriz sonras1 oOrgiit yonetimi yapisi, kriz donemi sona erdikten sonraki, gegilmesi
gereken yonetim yapisimi igerir. Bir yandan krizin tekrardan yasanmamasina yonelik
alinacak tedbirleri kapsarken, diger yandan tekrar kriz yasandigi zaman alinacak acil

uygulamalar1 icermektedir (Kogel, 1993: 6).

Kriz sonras1 donemde, orgiit yoneticilerinin dncelikli olarak bir durum analiz yapmalari
gerekmektedir. Bu durum analizinden yola ¢ikarak orgiit, varligin1 koruma, kii¢lilme,
biiylime, faaliyet konusunu degistirme ve ortaklik yapma gibi faaliyetleri
uygulayabilmektedir (Tiiz, 2001: 121).

Bu safhada, orgiitiin izleyecegi iki yol bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, isletmenin
kriz nedeni ile kapanmasi veya el degistirmesidir. Ikincisi ise isletmenin aldig1
kararlarin dogru olmasi ve bu yonden devam etmesi seklindeki olumlu yondiir

(Okumus, 2003: 208).

Krizin kontrol altina alinmasi ve atlatilmasindan sonra, Orgiitiin kararli bir yapiya
donmesi gerekmektedir. Orgiitiin amag, hedef, politika, strateji ve standartlardan

baslayarak, isletmenin normal siirece girmesi beklenmektedir (Ozden, 2009: 87).
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a. Kriz Sonrasi Durum Analizi Yapmak: Kriz sonrasinda yonetim, kriz yonetim ekibi
ile birlikte krizin etkilerini degerlendirmekte ve durum analizi yapmaktadirlar (Parsons,
1996’den akt. Akinci vd. 2011: 130).

Klener ve Roth’a gore kriz sonrasindaki donemde yoneticiler kriz ile ilgili sunlar1 tespit

etmeye ¢alisirlar (Akinci vd. 2011: 130):

® Personelin krizleri algilama dereceleri,
e Orgiitiin krize kars1 duyarliligs,
e Kirizin rgiite vermis oldugu zararlar,

® Yonetimin krizi kontrol altina almadaki basarisi 6l¢lilmeye ¢aligilir.

b. Yeniden Yapilandirma Calismalari: Kriz sonrasinda yonetsel temel degerler
incelenmeli, yeniden revize edilmeli ve anlasma saglanmalidir. Bunun i¢in yeniden
yapilanma stratejileri hazirlanmalidir. Yeniden yapilanma stratejileri hazirlanirken,
firsat ve tehditler konusunda asagidaki cergevede bir strateji olusturulmalidir (Tutar,

2007: 152):

e Sektor tahmini ve stratejik hedefler hazirlamada yonetici ve kilit ¢alisanlarin
olusturdugu grup ici ve dis1 paydaslardan olusturulan grup dis1 arayis toplantilar
yapilmali, stratejinin hazirlanmasinda bu toplantilarda saglanan goriis birlikleri
dikkate alinmalidur.

e Tahminler, yeni imkanlar1 ifade edebilmeli ve yeni a¢ilim getirebilmelidir.

o Kiritik problem ve tehditlere karsi acil savunma ve ¢oziim planlar
hazirlanmalidir. Tehdit aninda olumsuz etkileri engellenemiyorsa ertelenmeli ve
zamana yayilmalidir.

e Hedeflere ulasmada, imkan ve yetenekler dogrultusunda, 6zellikle mali kaldirag
noktalar1 arastirilmali ve tespit edilmelidir.

e Firsat ve tehditler goz oniinde bulundurularak, fiziki ve entelektiiel kaynaklarin
etkin sekilde nasil korunacagi ve kullanabilecegi belirlenmelidir.

e Stratejik mimari olusturulurken, hedeflere yonelik rota belirlemede segenekler
diistiniilmelidir.

e Stratejik mimari biitiinliik saglanmali, firsatlara yaklasim plani olusturulurken

tehditlerle ilgili dnlem planlar1 alinmalidir.
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BOLUM 3

GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin temel amaci, 6zel hastanelerde gorev alan orta ve alt kademe ydnetici
grubunun, {stlerinin sergilemis olduklar, stratejik liderlik davranislart ve bunun kriz
yonetimi tizerindeki etkisine yonelik goriis ve algilarinin 6l¢iilmesidir. Bununla birlikte
arastirmaya katilan orta ve alt kademe yoneticilerin, iistlerinin, sergiledikleri stratejik
liderlik davraniglart ile kriz yonetimi arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigina dair
algilarinin degerlendirilmesi, goriis ve algilar1 cercevesinde katilimer yoneticilerin,
stratejik liderlik davraniglarina ve kriz yonetimine bakis agilarinin, sosyo-demografik

degiskenlere gore farklilasip farklilagmadiginin tespit edilmesi amaglanmistir.

Bu tiir arastirmalarin yapilmasi, yoneticilerin, tstlerinin orgiitsel krizi nasil algiladiklart,
cevap verdikleri ve ne yonde bir stratejik liderlik davranist sergilediklerini,

degerlendirmeleri ag¢isindan 6nemlidir.
3.2. Evren ve Orneklem

Calismanin Istanbul Ili Avrupa Yakasi’'nda yer alan tiim 6zel hastanelerde yapilmasi
tasarlanmistir. Bu dogrultuda, tiim hastanelerden izin almak icin girisimlerde
bulunulmus olup, bunun sonucunda izin alinan 18 6zel hastanede gérev yapan toplam

660 orta ve alt kademe yonetici grubu ¢alismanin evrenini olusturmaktadir.

Coskun vd. (2017)’ne gore 660 kisiye karsilik 245 kisiye anket uygulamamiz gerektigi
evren ve Orneklem hesabi yapilarak belirlenmistir. Hastanelere dagitilan anketler
igerisinde eksik veya cevap verilmemis anket formlar1 ¢calismaya dahil edilmemistir.
Bu calismanin sonucunda, % 58 anket doldurma orani ile 385 orta ve alt kademe

hastane yoneticisinden geri doniis olmustur (Coskun vd. 2017; Sekaran, 2003: 294).
3.3. Veri Toplama Araci

Calismada veri toplama araci olarak nicel analiz yontemi tercih edilmis ve verilere

ulagsmada anket yontemi kullanilmistir.
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a. Anket Formu: Anket formu su boliimlerden olugmaktadir:

o Stratejik Liderlik Olgegi: Pisapia tarafindan gelistirilen, daha sonra Pisapia ve
Reyes-Guerra (2011) tarafindan giincellenen Stratejik Liderlik Olcegi’nin
(SLQ) Aydin (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilan, doniigiimsel,
yonetimsel, etik, uzlasmaci, iliskisel uygulamalar olmak iizere bes alt boyuttan
ve 35 maddeden olusan Stratejik Liderlik boliimii kullanilmistir.

e Kriz Yonetimi Olcegi: Aksu ve Deveci (2009) tarafindan gelistirilen Kriz
Yénetimi Olgegi, kriz dncesi dénem, kriz ddnemi ve kriz sonras1 dénem olmak
lizere li¢ alt boyuttan ve toplamda 31 maddeden olusmaktadir.

e Sosyo-Demografik Degiskenler: Bu bolim yas, cinsiyet, medeni durum,
O0grenim durumu, mezun olunan bdliim mesleki tecriibe, kurumda g¢alisma

stiresi ve kurumdaki pozisyon olmak tizere toplam 8 sorudan olugmaktadir.

b. Veri Toplama Sekli: Arastirmada, 6zel hastanelerde gorev alan yoneticilerden anket
formlar1 iki sekilde elde edilmistir. Ilk etapta, hastane bashekimleri ve genel
direktorleri ile yiiz ylize anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Bashekimlerin ve genel
direktorlerin anket uygulanmasina izin vermesinden sonra ise hastanelerin insan
kaynaklar1 sorumlular1 ile goriisiilmistiir. Hastane yoOnetiminin anket formlarini
hastane icinde, sahada dolasarak gerceklestirilmesine izin vermedigi i¢in anket
formlar1 insan kaynaklar1 departmanina teslim edilmis ve kendileri araciligiyla anket
uygulamas1 gerceklestirilmistir. Insan kaynaklar1 sorumlular1 tarafindan ortalama 15

giinliik bir stire igerisinde toplanarak tarafimiza teslim edilmistir.
3.4. Verilerin Analizi

Aragtirmada, elde edilen veriler SPSS 24.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.
Veriler, degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel yontemler, iki 6lgek arasinda iligkinin
olup olmadigini test etmek i¢in Spearman Korelasyon, iki 6l¢ek arasindaki etkiyi 6lgek
icin Regresyon, verilerin karsilastirilmasinda % 95 giiven araliginda, non-parametrik
testlerden, iki grup arasindaki farki belirlemek igin Mann Whitney-U testi, ikiden fazla
grup durumunda parametrelerin gruplararasi karsilastirmalarinda ise Kruskal Wallis H-

Testi kullanilmistir.
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3.5. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Ibrahinoglu (2011)’nun “Isletmelerde Liderlik ve Kriz Yonetimi iliskisi” baslikli
calismasinda, diisitk LPC (en az tercih edilen ¢alisma arkadasi) ‘ye sahip olan kisilerin,
yiiksek LPC’ye sahip olanlara gore krizi daha olumlu algiladiklar1 sonucuna

ulagilmigtir. Arastirmada, ulasilan bu sonuca dayanarak H1 hipotezi gelistirilmistir.

H1: Orta ve alt kademe katilimci yoneticilerin goriis ve algilarina gore iistlerinin,
stratejik liderlik davramislar1 ile kriz yonetimi arasinda anlamh bir iliski
bulunmaktadir.

Arslan (2013)’mn “Liderligin Kriz Yonetimine Etkisi Uzerine Bir Arastirma” baslikli
calismasinda, arastirmaya dahil olan sirket calisanlarinin, goriisleri ¢ercevesinde liderlik
davraniglarinin, kriz yonetim becerileri iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu arastirmada, ulasilan sonu¢ c¢ergevesinde H2 hipotezi

gelistirilmistir.

H2: Orta ve alt kademe katihmei yoneticilerin goriis ve algilarina gore iistlerinin,
stratejik liderlik davramslarimin Kkriz yonetimi iizerinde anlamh bir etkisi
bulunmaktadir.

Onder (2014:63-54)’in “Universite Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Davranislarma
Iliskin Akademisyen Algilar1" baslikli” calismasinda arastirmaya dahil olan
katilimeilarin - stratejik liderlik davraniglarinin, sosyo-demografik degiskenlere gore
anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmanin bu sonucuna

dayanarak H3 hipotezi gelistirilmistir.

H3: Orta ve alt kademe katilimce1 yoneticilerin goriis ve algilarina gore iistlerinin,
stratejik liderlik davramslar,, sosyo-demografik degiskenlere gore farkhhk
gostermektedir.

Arslan’in  “Liderligin Kriz Yonetimine Etkisi Uzerine Bir Arastirma” baglikli
caligmasinda, arastirmaya katilan yoneticilerin, kriz ydnetim becerilerinin sosyo-
demografik degiskenlere gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmanin

bu sonucu ¢ercevesinde H4 hipotezi gelistirilmistir.
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H4: Orta ve alt kademe katihmci yoneticilerin goriis ve algilarina gore iistlerinin,
kriz yonetim Dbecerileri, sosyo-demografik degiskenlere gore farkhhk

gostermektedir.

W Sosyo-
Demografik

Degiskenler

Stratejik Liderlik

N

Doniisiimsel Kriz Yonetimi

Y Onetimsel Al Kriz Oncesi Donem
Etik H2 Kriz Dénemi
Miskisel Kriz Sonras1 Donem

\Uzlasma / \ /

——> Etki
<> ligki

s> Farklilik

Sekil 6: Arastirma Modeli
3.6. Arastirmanin Simirhhiklar:

Aragtirma, Istanbul Ili Avrupa Yakasi’nda yer alan, 18 6zel hastanede gorev yapan orta
ve alt kademe saglik yoneticilerinin goriisleri ile sinirlidir. Bu nedenle, tiim saglik

yoneticilerinin goriiglerini yansitmamaktadir.
3.7. Verilerin Giivenilirlik Analizi

Pisapia tarafindan gelistirilen, Stratejik Liderlik Olgegi’nin Cronbach’s Alfa (a)
katsayilar1 hesaplanarak Ol¢ek toplami (0=0,94) yiiksek diizeyde gilivenilir
bulunmustur. Aksu ve Deveci (2009) tarafindan gelistirilen Kriz Yonetimi Olgegi
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genel giivenilirligi ise 0,98 olarak bulunmustur. Bu oran kullanilan 6lgegin yiiksek

derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Aragtirmada kullanilan Stratejik Liderlik Olgegi ve Kriz Yonetim Olgegi icin
givenirlilik  analizi  yapilmistir.  Analizde, = Cronbach's  Alpha  katsayisi
degerlendirilmistir. Cronbach's Alpha katsayis1 0,5’den kiigiik ise giivenilmez, 0,6 ile
0,5 arasinda kétii, 0,7 ile 0,6 arasinda siipheli, 0,8 ile 0,7 arasinda kabul edilebilir, 0,9
ile 0,8 arasinda 1iyi, 0,9’dan biiyiikk ise miikkemmel seviyede giivenilirdir

(http://www.ekonomianaliz.com). Tablo 2’de Olgeklere iliskin giivenilirlik sonuglar

gosterilmistir.
Tablo 2
Olceklere Ait Giivenilirlik Analizleri

Olcek Cronbach's Alpha N
Stratejik Liderlik Olgegi ,958 35
Dontistimsel Uygulamalar ,926 7
Y o6netimsel Uygulamalar ,958 6
lliskisel Uygulamalar ,929 9
Uzlagma Uygulamalar1 , 126 5
Etik Uygulamalar ,929 8
Kriz Yonetimi (")lgegi ,990 31
Kriz Oncesi Déonem ,968 7
Kriz D6nemi ,982 8
Kriz Sonrasi Dénem ,987 16

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lgeklerin miikkemmel seviyede giivenilir oldugu
tespit edilmistir. Olgeklerin giivenilirlik sonuglarinin birincil kaynaklar ile benzerlik

gosterdigi tespit edilmistir.

Aragtirmada kullanilan her iki o6lcegin gecerlilik sonuclar, literatiirde farkli
aragtirmacilar tarafindan yapilmis olup ve gegerlilik sonuglarinin yiiksek olmasi nedeni

ile arastirmamizda gecerlilik testi yapilmamustir.
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3.8. Normallik Testi

Arastirmada kullanilan stratejik liderlik ve kriz yonetimi Olc¢eklerinin, demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip goOstermedigini belirlemek ve testlerde hangi
analizlerin yapilacagini tespit etmek i¢in One-Sample Kolmogorov-Smirnov testi
yapilmistir. Bu test sonucunda, 6l¢ek boyutlarinin normal dagilim gostermedigi tespit
edilmistir. Olgek boyutlari, normal dagilim gdstermedigi i¢in arastirmada uygulanacak
fark analizlerinde, Non-Parametrik testlerden, Mann Whitney-U testi ve Kruskal Wallis
H-Testleri, 6l¢ek boyutlarinin kendi aralarindaki iliskilerini incelemek i¢in de Spearman
Korelasyon analizleri uygulanmigtir. Tablo 3’de olgeklere iligkin normallik testi
sonugclari gosterilmistir.

Tablo 3

Normallik Testi Sonucu

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic | df Sig.
Kriz Yonetimi (")l(;egi ,202 385 ,000 ,867 385 ,000
Stratejik Liderlik (")l(;egi 112 385 ,000 917 385 ,000

Olgeklere ait verilerin basiklik ve garpiklik degerleri sifirdan farkli oldugu igin verilerin
normal dagilima uymadiklar1 bir kez daha tespit edilmistir. Degerlerin pozitif olmasi,
verilerin saga carpik oldugunu géstermektedir. Stratejik Liderlik i¢in hesaplanan

carpiklik degeri negatif oldugu icin bu veriler sola carpik denilebilir. Tiim veriler i¢in

basiklik durumu pozitiftir. Tablo 4’de basiklik, ¢arpiklik sonuglar1 gésterilmistir

Tablo 4

Basiklik, Carpikhik Testi Sonucu

Kriz Yonetimi Stratejik Liderlik
Carpikhik 1,219 -,7186
Std. Carpikhik Hatasi 124 124
Basikhik 1,178 1,474
Std. Basiklik Hatasi ,248 248
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3.9. Bulgular

Bu boliimde arastirma probleminin ¢dziimii i¢in arastirmaya katilan saglik
yoneticilerinden, olgekler yoluyla toplanan veriler ve bu verilerin analizi sonucunda

elde edilen bulgular yer almaktadir.
3.9.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin, cinsiyet, medeni durum, yas, O6grenim
durumu, mezun oldugu béliim, kurumda ¢alisma siiresi, mesleki tecriibe ve kurumdaki
calisma pozisyonlarina gore dagilimi Tablo 5°de gosterilmistir. Buna gore arastirmaya
katilanlarin 160’1 (% 41,6) erkek, 225’1 (% 58,4) kadin olmak {izere toplam 385
yoneticiden oOlusmaktadir. Arastirmaya katilan yoneticilerin medeni durumlarina
bakildiginda 125’1 (% 32,5) bekar, 260’1 (% 67,5) ise evlidir. Yoneticilerin 42’si (%
10,9) < 25, 56’s1 (% 14,5) 26-30, 91’1 (% 23,6) 31-35, 121’1 (% 31,4) 36-40, 75’1 (%
19,5) >41 yas araligindadir. Ogrenim durumlar incelendiginde ise yoneticilerin, 58’1 (%
15,1) lise, 71’1 (% 18,4) on lisans, 201’1 (% 52,2) lisans, 55’1 (% 14,3) yiiksek lisans-
doktora, mezunudur. Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin mezun oldugu bdoliime
gore dagilimina bakildiginda yoneticilerin 179°u (% 46,5) sosyal ve beseri bilimler,
105’1 (% 27,3) saglik bilimleri lisansiyerleri, 42°si (% 10,90) saglik yonetimi, 24’1 (%
6,23) tip fakiiltesinden mezunlaridir. Yoneticilerin ¢alisma siiresi incelendiginde, 146’s1
(% 37,9) <5, 126’s1 (% 32,7) 6-10, 72’si (% 18,7) 11-15, 28’1 (% 7,3) 16-20, 13’1 (%
3,4) 221 wyildir calistign goriilmektedir. Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin
mesleki tecriibesine gore dagilimina bakildiginda 67’si (% 17,4) <5, 87’si (% 22,6) 6-
10, 118’si (% 30,6) 11-15, 62’si (% 16,1) 16-20, 51’1 (% 13,2) >21 yil mesleki
tecriibeye sahiptir. Yoneticilerin kurumdaki ¢alisma pozisyonlart incelendiginde 23’1
(% 6,0) bashekim, bashekim yardimcisi, mesul miidiir, 122°si (% 31,7) miidiir, miidiir

yardimcist, 185’1 (% 48,1) birim sorumlusu, 55’1 (% 14,3) ekip liderinden olusmaktadir.
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Tablo 5

Yoneticilerin Sosyo-Demografik Verilerine Gore Dagilim (N=385)

n Yiizde (%0)
Cinsiyet Erkek 160 41,6
Kadin 225 58,4
Medeni Durum Bekar 125 32,5
Evli 260 67,5
<25 42 10,9
26-30 56 14,5
Yas 31-35 91 23,6
36-40 121 31,4
>41 75 19,5
Lise 58 151
Ogrenim Durumu O.n Lisans [ 18,4
Lisans 201 52,2
Yiiksek Lisans-Doktora 55 14,3
Fen Bilimleri Lisansiyerleri 18 4,7
Saglik Yonetimi 42 10,9
Mezun Olunan Saglik Bilimleri Lisansiyerleri 105 27,3
. Saglik Mes. Yiik. Mezunlari 17 4.4
Bolum Tip Fakiiltesi 24 6,2
Sosyal ve Beseri Bilimler 179 46,5
<5 146 37,9
6-10 126 32,7
Kurumda Calisma | 11-15 72 18,7
Siiresi 16-20 28 7,3
>21 13 3,4
<5 67 17,4
6-10 87 22,6
Mesleki Tecriibe |11-15 118 30,6
16-20 62 16,1
>21 51 13,2
Bashekim ve Yrd.- Mesul Miid. 23 6,0
Kurumdaki Miidiir-Miidir Yrd. 122 31,7
) Birim Sorumlusu 185 48,1
Pozisyon Ekip Lideri 55 143
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3.9.2. Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik ve Kriz Yonetimi Alg1 Diizeylerinin

Ortalamalan

Aragtirmaya katilan yoneticilerin, {istlerinin stratejik liderlik davramiglart ve kriz
yonetim becerilerine iliskin algilarinin genel ortalamalar1 Tablo 6’da gosterilmistir.
Arastirmaya katilan yoOneticilerin goriislerine gore {istlerinin sergilemis olduklar
stratejik liderlik davraniglart seviyesi ortalamasinin 4,20 + 0,65 oldugu goriilmiistiir.
Buna gore arastirmaya katilanlar {istlerinin, stratejik liderlik davraniglar1 seviyesinin iyi
durumda oldugu algisindadirlar.

Arastirmaya katilan yoneticilerin goriislerine gore tistlerinin sergilemis olduklart kriz
yonetim becerileri seviyesi ortalamasinin 2,00 £ 0,65 oldugu goriilmiistiir. Buna gore
arastirmaya katilanlar istlerinin, kriz yonetim becerilerinin iyi seviyede olmadigi
algisindadirlar.

Tablo 6

Yoneticilerin Stratejik Liderlik ve Kriz Yonetimi Diizeylerinin Ortalamalar:

Medyan Std. Sapma Minimum Maximum
Stratejik Liderlik 4,00 ,65927 1,00 5,00
Kriz Yonetimi 2,00 ,93243 1,00 5,00

3.9.3. Saghk Yéoneticilerinin Stratejik Liderlik ve Kriz Yonetimine iliskin

Algilarinin Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Hipotez 1’nin test edilmesi ic¢in arastirmaya katilan yoneticilerin, istleri ile ilgili
belirttikleri stratejik liderlik davranislari ve kriz yonetim becerileri genel goriis puanlari
arasindaki korelasyona bakilmistir. Tablo 7°de goriildiigii lizere Spearman Korelasyon
analizi neticesinde, katilimcilarin goriisleri gergevesinde fistlerin, stratejik liderlik
davraniglari ile kriz yonetimi arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Dolayisiyla,
tistlerin stratejik liderlik davraniglar1 arttikg¢a, kriz yonetim becerileri azalmaktadir.
Aragtirmaya katilan orta ve alt kademe yoneticilerin goriisleri sonucunda bu yonde
negatif bir iliski ¢ikmasinin nedeni, Rowe (2001)’un da ifade ettigi gibi stratejik
liderligin orgiitlerde daha ¢ok uzun donemli uygulamalarla yakindan ilgili olmasi, Panos
(2009)’a gore de hastanelerde bulasic1 hastaliklar, afetler, biliyiik 6lg¢ekli kazalar,
salginlar, basarisiz tibbi uygulamalar ve saglik sisteminin yapisindan kaynaklanan kriz

tirleri oldugu ve kriz yonetiminin operasyonel yoneticiler tarafindan uygulanmasi
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nedeniyle, katilime1 orta ve alt kademe yoneticilerin, tepe yonetiminin uyguladigl uzun
vadeli stratejik kararlar1 yakindan takip edememeleri ve buna bagli olarak istlerinin,
stratejik liderliklerinin kriz yonetimi basar1 dilizeyinde etkili olmadigr goriis ve
algilarindan kaynaklandig diisiiniilmektedir.

Tablo 7

Stratejik Liderlik Ile Kriz Yonetim Diizeyi Arasinda Iliski

Spearman Korelasyon Kriz “KI’IZ Kriz Kriz
Yonetimi Oncesi Donemi Sonrasi
Stratejik Liderlik - 447** -, 373** -,400** -,382**
Déniisiimsel Uygulamalar -,469** -,397** -,428** -,436**
Yonetimsel Uygulamalar -,360** -,285** -,330** -,290**
Etik Uygulamalar -, 457** -,391** -,400** -,405**
Iliskisel Uygulamalar -,407** -,339** -,363** -,350**
Uzlasmac1 Uygulamalar -,394** -,334** -,365** -,345**

(**) Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.(2 yonlii). (p=0,000).

3.9.4. Kriz Yonetimi Diizeylerinin Stratejik Liderlik Diizeylerinden Etkilenme

Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Arastirmada, H2 hipotezini test etmek amaci ile orta ve alt kademe katilimci
yoneticilerin goriis ve algilar1 ¢ercevesinde, iistlerinin stratejik liderlik davraniglarinin
kriz yonetimi iizerinde etkisinin olup olmadigini belirlemek ic¢in bu bdliimde regresyon
analizi ve sonuglar1 gosterilmistir.

Kriz yonetiminin, stratejik liderlik diizeylerinden etkilenme durumunu, test etmek
amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde, Kriz
oncesi donem modelinin tahmin giicii % 48, kriz doneminin % 80, kriz sonrasi donemin
% 91, kriz yonetiminin tahmin giicii % 79’dur.

Tablo 8’de kriz yonetiminin, stratejik liderlik davraniglarina iliskin yapilan ANOVA
testinin sonuglar1 gosterilmektedir. Modelin, "Sig." deger “0,000” oldugu igin

olusturulan modelin anlamli bir model oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 8

Kriz Yonetiminin Stratejik Liderlik Davramislarindan Etkilenme Durumu

ANOVA

Model Kareler Toplamm df Ortalama F Sig.

Kriz |Regresyon 14,670 1 14,670
N 17,570 | 0,000

Oncesi |Residual 319,773 383 ,835

Kriz Regresyon 33,880 1 33,880
35,276 | 0,000

Donemi |Residual 367,839 383 ,960

Kriz Regresyon 32,033 1 32,033
33,998 | 0,000

Sonras1 |Residual 360,867 383 ,942

Kriz |Regresyon 27,964 1 27,964
33,787 | 0,000

Yonetimi | Residual 316,992 383 0,828

Tablo 9’da kriz yonetiminin ve alt boyutlariin, stratejik liderlik davranislarindan ve alt
boyutlarindan etkilenme durumu gosterilmektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda
kriz yonetimi ve alt boyutlar, stratejik liderlik ve alt boyutlarindan etkilenmemektedir
(p=0,591). Sonug olarak, H2 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 9

Kriz Yonetiminin Stratejik Liderlik Davranislarimin Alt Boyutlarindan Etkilenme

Durumu

Model Standartlanmamis | Standardize t Sig.

B Std. Hata Beta
Sabit 3,293 0,312 10,650 | 0,000
Uzlasma -0,123 0,328 -0,110 -0,374 | 0,708
Kriy |Doniisimsel | 0,348 0,498 -0,274 -0,699 | 0,485
. |Etik -0,451 0,520 -0,328 -0,866 | 0,387
Oncesi i kisel -0,218 0,580 0,161 | -0,376 | 0,707
Yonetimsel | -0,015 0,399 -0,013 -0,037 | 0,970
Sabit 3,964 0,333 11,922 | 0,000
) Uzlasma -0,529 0,349 -0,434 -1,517 | 0,130
KNz Moniigimsel | -1,280 | 0,530 0020 | 2414 | 0,016
Donemi | Etik -1,000 0,554 -0,665 -1,806 | 0,072
Tligkisel -0,857 0,618 -0,577 -1,387 | 0,166
Yonetimsel | -0,566 0,425 -0,442 -1,333 | 0,183
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Tablo 9°un Devami

Sabit 3,851 0,330 11,681 | 0,000
Uzlasma 0,018 0,347 0,015 0,052 | 0,959
Kriz Doniigiimsel | -0,473 0,527 -0,344 -0,898 | 0,370
Sonras1 | Etik -0,176 0,551 -0,118 -0,320 | 0,749
Tliskisel 0,114 0,615 0,078 0,186 | 0,853
Yonetimsel 0,099 0,423 0,078 0,234 | 0,815

Kriz Stratejik
1,184 2,199 0,824 0,538 | 0,591

Yonetimi | Liderlik

3.9.5. Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimine iliskin Algillariiin Demografik

Ozelliklere Gore Farklilasmasi

Arastirmaya katilan orta ve alt kademe yoneticilerin, kriz yonetimine iliskin goriis ve
algilarinin  sosyo-demografik oOzelliklerine gore farklilik gosterip gostermediginin
analizi i¢in non-parametrik testlere bagvurulmustur. iki grup arasindaki farki belirlemek
icin Mann Whitney-U testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplararasi
kargilagtirmalarinda ise Kruskal Wallis H-Testi kullanilmigtir. Gruplar arasindaki
farkliligin neden kaynaklandigi ise Mann Whitney-U testi ile belirlenmistir.

3.9.5.1. Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetim Algilarinin Cinsiyet Degiskenine Gore

Farkhilasmasi

Yoneticilerin, kriz yonetimine iliskin algilarinin cinsiyete goére farklilasip
farklilasmadig1 incelenmistir. Tablo 10’da goriildiigii gibi katilicilarin cinsiyetlerine

gore, kriz yonetimine iliskin goriis ve algilar1 farklilik gostermemektedir.

Tablo 10
Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algilarinin Cinsiyete Gore Farklilagsmasi
(N=385)
Cinsiyet n Ortalama p
Kriz Oncesi Erkek 160 183,93 0,169
Kadin 225 199,45
Kriz Dénemi Erkek 160 182,29 0,105
Kadin 225 200,61
Kriz Sonrasi Erkek 160 181,73 0,088
Kadin 225 201,01
Kriz Yonetimi Erkek 160 182,58 0,120
Kadin 225 200,41
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3.9.5.2. Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algilarinin Yas Degiskenine Gore

Farkhilasmasi

Yoneticilerin, kriz yonetimine iliskin algilarinin yasa gore farklilasip farklilasmadigi
incelenmistir. Yapilan analiz neticesinde Tablo 11°de goriildiigi gibi katilimcilarin
goriigleri ¢ercevesinde kriz yonetimi ile yaslari arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. En yiiksek gorlis ortalamasi, her dort alan i¢inde <25 yas grubunda
goriilmektedir. En diislik goriis ortalamasi ise >41 yas grubunda goriilmektedir. Gruplar
arasindaki farkliligin neden kaynaklandigini belirlemek i¢in Mann Whitney U testi
yapilmistir. Kriz Yonetimi i¢in <25 yas ile ve >41 yas istatistiksel olarak anlamlidir
(p=0,000). Sonug¢ olarak, arastirmaya katilan geng yoneticilerin, orta yas grubundaki
yOneticilere gore kriz yonetimine iliskin goriis ve algilar1 daha yiiksektir.

Tablo 11

Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algilarimin Yasa Gore Farkhilasmasi

(N=385)
Yas n Ortalama p
<25 42 222,61
Kriz Oncesi 26-30 56 204,01
31-35 91 208,15
36-40 121 180,75 0,034
>41 75 169,58
<25 42 236,90
Kriz Donemi 26-30 56 204,46
31-35 91 202,43
36-40 121 176,52 0,012
>41 75 174,99
<25 42 249,02
26-30 56 196,29
Kriz Sonrasi 31-35 91 201,87
36-40 121 179,29 0,002
>41 75 170,53
<25 42 242,33
_ 26-30 56 201,20
Kriz Yonetimli 31-35 91 206,97
36-40 121 175,12 0,003
>41 75 171,15
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3.9.5.3. Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algilarimn Ogrenim Durumu

Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Yoneticilerin, kriz yonetimine iliskin algilarinin 6grenim durumuna gore farklilasip
farklilasmadig1 incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda Tablo 12°de goriildiigii gibi
katilimcilarin kriz yonetimi goriis puanlarinin tamami i¢in 6grenim durumuna gore
anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Gruplar arasindaki farkliligin neden
kaynaklandigini belirlemek i¢in Mann Whitney U testi yapilmustir.

Sonug olarak, arastirmaya katilan 6n lisans mezunu olan yoneticilerin, yiiksek lisans-
doktora mezunu yoneticilere gore kriz yonetimine iliskin goriis ve algilart daha
yiiksektir (p=0,000).

Tablo 12

Saghk Yéneticilerinin Kriz Yonetimi Algilarinin Ogrenim Durumuna Gére

Farkhlasmasi (N=385)

Ogrenim Durumu n Ortalama p

Lise 58 198,42

Kriz Oncesi On .Llsans 71 212,13 0,41
Lisans 201 195,31
Yiksek Lisans- Doktora 55 154,13
Lise 58 208,18

Kriz Dénemi On Lisans 71 226,68 0,004
Lisans 201 184,26
Yiksek Lisans- Doktora 55 165,45
Lise 58 213,59

Kriz Sonrasi On .Llsans [ 223,89 0,000
Lisans 201 190,45
Yiksek Lisans- Doktora 55 140,75
Lise 58 209,45

On Lisans 71 224,42 0,003
Kriz Yonetimi Lisans 201 189,06
Yiksek Lisans- Doktora 55 149,48

3.9.54. Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algilarimin Kurumdaki Calisma

Siiresine Gore Farkhilagsmasi

Yoneticilerin, kriz yonetimine iligkin algilarinin, kurumdaki calisma siiresine gore

farklilagip farklilagmadigi incelenmistir.
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Yapilan analiz sonucunda Tablo 13’de goriildiigii lizere aragtirmaya katilan yoneticilerin
kurumdaki ¢aligma siirelerine gore kriz yonetimi ile ilgili goriis ve algilar1 farklilik
gostermemektedir.

Tablo 13

Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algilarinin Kurumdaki Calisma Siiresine

Gore Farkhilasmasi1 (N=385)

Kurumda Calisma Siiresi n Ortalama p
<5 146 203,67
6-10 126 198,01
Kriz Yonetimi 11-15 72 170,03 0,156
16-20 28 180,77
>21 11 178,12
<5 146 200,30
Kriz Oncesi 6-10 126 201,65
11-15 72 172,87 0,189
16-20 28 174,02
>21 11 179,62
<55 146 203,14
6-10 126 192,06
Kriz Donemi 11-15 72 177,70 0,454
16-20 28 177,95
>21 11 205,42
<5 146 199,06
6-10 126 203,59
Kriz Sonrasi 11-15 12 170,07 0.118
16-20 28 183,88
>21 11 168,96

3.9.5.5. Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algilarinin Mesleki Tecriibe Siiresine
Gore Farkhilasmasi

Yoneticilerin, kriz yonetimine iliskin algilarinin, mesleki tecriibe siiresine gore
farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda Tablo 14°de
goriildiigii lizere arastirmaya katilan yoneticilerin mesleki tecriibelerine gore kriz

yonetimi ile ilgili goriis ve algilar1 farklilik géstermemektedir.
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Tablo 14

Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algillarinin Mesleki Tecriibe Siiresine Gore

Farklhilasmasi (N=385)

Mesleki Tecriibe n Ortalama p

<5 67 210,00
6-10 87 199,70

Kriz Yonetimi 11-15 118 189,67 0,670
16-20 62 177,36
>21 31 185,96
<5 67 206,57
6-10 87 198,95

Kriz Oncesi 11-15 118 193,11 0,664
16-20 62 178,20
>21 31 182,75
<5 67 204,79
6-10 87 192,41

Kriz Donemi 11-15 118 186,50 0,919
16-20 62 189,02
>21 31 198,39
<5 67 210,90
6-10 87 195,05

) 11-15 118 196,43 0,453

Kriz Sonrasi

16-20 62 173,74
>21 31 181,45

3.9.5.6. Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algilarnin Kurumdaki Pozisyona

Gore Farkhilasmasi

Yoneticilerin, kriz yonetimine iliskin algilarinin, kurumdaki pozisyona gore farklilagip
farklilagsmadig1 incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda Tablo 15’de goriildiiglii gibi
katilimeilarin kriz yonetimi goriis puanlarinin tamami i¢in kurumdaki pozisyona gore
anlamli bir farkhilik gosterdigi goriilmistiir. Gruplar arasindaki farkliligin neden
kaynaklandigini belirlemek i¢cin Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore farkliligin
kaynagi en yiiksek goriis ortalamasi, birim sorumlusu, en diisiik goriis ortalamasi ise
bashekim ve mesul miidiir grubunda goriilmektedir (p=0,001).

Sonug olarak, arastirmaya katilan birim sorumlularinin, bashekim ve mesul miidiirlere

gore kriz yonetimine iliskin goriis ve algilar1 daha yliksektir.
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Tablo 15

Saghk Yoneticilerinin Kriz Yonetimi Algillarinin Kurumdaki Pozisyona Gore

Farklhilasmasi (N=385)

Kurumdaki Pozisyon n Ortalama p

Bashekim ve Yrd.- Mesul Miidiir 9 130,63

Kriz Yénetimi Mudur Mudir Yrd. 75 163,51 0,000
Birim Sorumlusu 185 214,90
Ekip Lideri 55 210,82
Bashekim ve Yrd.- Mesul Miidiir 9 145,30

Kriz Oncesi Mudur Mudir Yrd. 75 169,04 0,000
Birim Sorumlusu 185 212,28
Ekip Lideri 55 201,25
Bashekim ve Yrd.- Mesul Miidiir 9 140,20

Kriz Dénemi Mudur Midiir Yrd. 75 167,68 0,001
Birim Sorumlusu 185 212,45
Ekip Lideri 55 205,81
Bashekim ve Yrd.- Mesul Miidiir 9 128,02

Kriz Sonrasi Mudur Mudir Yrd. 75 165,66 0,000
Birim Sorumlusu 185 213,37
Ekip Lideri 55 212,32

3.9.6. Saghik Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarimin Demografik Ozelliklere

Gore Farkhilasmasi

Arastirmaya katilan orta ve alt kademe yoneticilerin, stratejik liderlige iliskin goriis ve
algilarinin  sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermediginin
analizi icin non-parametrik testlere bagvurulmustur. Iki grup arasindaki farki belirlemek
icin Mann Whitney-U testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplararasi
karsilagtirmalarinda ise Kruskal Wallis H-Testi kullanilmistir. Gruplar arasindaki
farkliligin neden kaynaklandigi ise Mann Whitney-U testi ile belirlenmistir.

3.9.6.1. Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarimin Cinsiyet Degiskenine
Gore Farkhilasmasi
Yoneticilerin, stratejik liderlige iliskin algilarinin  cinsiyete gore farklilasip

farklilagsmadig1 incelenmistir.
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Yapilan analiz sonucunda Tablo 16’da goriildiigli gibi arastirmaya katilan yoneticilerin
cinsiyetlerine gore, stratejik liderlige iligkin goriis ve algilar1 farklilik gostermemektedir.

Tablo 16

Saghik Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarimin Cinsiyete Gore Farklilagsmasi

(N=385)
Cinsiyet n Ortalama p

Stratejik Liderlik Erkek 160 201,79 0,191
Kadin 225 186,75

Etik Uygulamalar Erkek 160 203,34 0,122
Kadn 225 185,65

Mliskisel Uygulamalar Erkek 160 199,37 0,341
Kadin 225 188,47

Doniisiimsel Uygulamalar Erkek 160 198,38 0,421
Kadin 225 189,18

Yonetimsel Uygulamalar Erkek 160 205,31 0,065
Kadn 225 184,24

Uzlasmaci Uygulamalar Erkek 160 203,88 0,104
Kadin 225 185,26

3.9.6.2. Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarinin Yas Degiskenine Gore

Farkhlasmasi

Yoneticilerin, stratejik liderlige iliskin algilarinin yasa gore farkhilasip farklilasmadigi
incelenmistir. Yapilan analiz neticesinde Tablo 17°de goriildiigii gibi katilimcilarin
goriigleri cercevesinde stratejik liderlik ile yaslari arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. Tabloya bakildiginda en yiiksek goriis ortalamasi, >41 yas grubunda
gorilmektedir. En diisilk goriis ortalamasi ise 26-30 yas grubunda goriilmektedir.
Gruplar arasindaki farkliligin neden kaynaklandigini belirlemek i¢cin Mann Whitney U
testi yapilmigtir. Stratejik liderlik igin >41 yas ile 26-30 yas istatistiksel olarak
anlamhdir (p=0,000). Sonug¢ olarak, arastirmaya katilan orta ve ileri yas grubundaki
yOneticilerin, geng yoneticilere gore stratejik liderlige iliskin goriis ve algilar1 daha

yiiksektir.
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Tablo 17

Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarinin Yasa Gore Farklilasmasi

(N=385)
Yas n Ortalama p
<25 42 169,62
26-30 56 153,66
Stratejik Liderlik 31-35 01 170,33 0,000
36-40 121 210,72
>41 75 234,38
<25 42 161,90
Etik Uygulamalar 26-30 56 146,49
31-35 91 167,98 0,000
36-40 121 214,47
>41 75 240,86
<25 42 182,93
26-30 56 166,68
Tliskisel Uygulamalar 31-35 91 169,81 0,002
36-40 121 203,55
>41 75 229,41
<25 42 169,95
Doniisiimsel Uygulamalar 26-30 56 153,79
31-35 91 168,59 0,000
36-40 121 209,98
>41 75 237,40
<25 42 170,38
26-30 56 164,21
Yonetimsel Uygulamalar 31-35 91 177,61 0,002
36-40 121 202,54
>41 75 230,44
<25 42 168,48
26-30 56 154,78
Uzlasmaci Uygulamalar 31-35 91 172,97 0,000
36-40 121 217,86
>41 75 219,48
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3.9.6.3. Saghk Yéoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarinin Ogrenim Durumu

Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Yoneticilerin, stratejik liderlige iliskin algilarimin 6grenim durumuna gore farklilasip
farklilasmadig1 incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda Tablo 18’de goriildiigii gibi
aragtirmaya katilan yoneticilerin 6grenim durumlarina gore, stratejik liderlige iliskin
goriis ve algilar farklilik gostermemektedir.

Tablo 18

Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarinin Ogrenim Durumuna Gére

Farkhlasmasi (N=385)

Ogrenim Durumu n Ortalama p
Lise 58 202,20
Stratejik Liderlik On Lisans 1 170,89 | 0,140
Lisans 201 191,99
Yiksek Lisans-Doktora 36 215,55
Lise 58 204,79
_ On Lisans 71 17294 | 0124
Etik Uygulamalar Lisans 201 | 19012 |
Yiiksek Lisans-Doktora 36 216,98
Lise 58 202,47
Tliskisel Uygulamalar On Lisans 71 172,16 0,174
Lisans 201 191,88
Yiiksek Lisans-Doktora 36 213,99
Doniisiimsel Uygulamalar _ LI_Se 58 218,73
On Lisans 71 172,89 0,014
Lisans 201 184,62
Yiksek Lisans-Doktora 36 222.45
Lise 58 202,16
On Lisans 71 165,63 0,076
Yonetimsel Uygulamalar Lisans 201 194,11
Yiiksek Lisans-Doktora 36 214,60
Lise 58 183,39
Uzlasmaci Uygulamalar On Lisans 71 184,93 0,637
Lisans 201 194,91
Yiiksek Lisans-Doktora 36 206,56
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3.9.6.4. Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algillarinin Kurumdaki Calisma

Siiresi Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Yoneticilerin, stratejik liderlige iliskin algilarinin kurumdaki ¢alisma siiresine gore
farklilasip farklilasmadigl incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda Tablo 19°da
goriildiigh gibi katilimeilarin stratejik liderlige iliskin goriis puanlarinin tamami igin
kurumdaki ¢aligma siiresine gore anlamli bir farklilik gdsterdigi goriilmiistiir. Tabloya
bakildiginda en yiiksek goriis ortalamasi, 16-20 yil kurumda c¢alisma grubunda, en
diisiik goriis ortalamasi ise 6-10 yi1l kurumda ¢alisma grubunda goriilmektedir. Gruplar
arasindaki farkliligin neden kaynaklandigini belirlemek icin Mann Whitney U testi
yapilmugtir. Stratejik liderlik i¢in 16-20 ile 6-10 yil kurumda g¢alisma siiresi istatistiksel
olarak anlamlidir (p=0,029).

Sonug olarak, arastirmaya katilan 16-20 yil kurumda calisan ydneticilerin, 6-10 yil
kurumda calisan yoneticilere gore stratejik liderlige iliskin goriis ve algilar1 daha
yiiksektir.

Tablo 19

Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarinin Kurumdaki Calisma Siiresine
Gore Farkhilasmasi (N=385)

Kurumda Cahsma n Ortalama p

<5 146 178,33
6-10 126 178,27

Stratejik Liderlik 11-15 72 232,35 0,001
16-20 28 239,00
>21 11 183,50
<5 146 179,94
6-10 126 177,16

Etik Uygulamalar 11-15 72 228,36 0,002
16-20 28 236,30
>21 11 204,08
<5 146 184,71
6-10 126 177,53

fliskisel Uygulamalar 11-15 72 221,80 0,008
16-20 28 227,71
>21 11 168,58
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Tablo 19°un Devam

<5 146 180,95
Doniisiimsel Uygulamalar 6-10 126 175,04
11-15 72 226,87 0,001
16-20 28 243,45
>21 11 206,12
<5 146 172,72
6-10 126 185,11
Yonetimsel Uygulamalar 11-15 72 235,82 0,000
16-20 28 231,71
>21 11 176,73
<5 146 176,94
6-10 126 183,85
Uzlasmaci Uygulamalar 11-15 72 224,79 0,002
16-20 28 247,50
>21 11 168,58

3.9.6.5. Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarinin Mesleki Tecriibe

Degiskenine Gore Farklhilasmasi

Yoneticilerin, stratejik liderlige iliskin algilarinin mesleki tecriibeye gore farklilasip
farklilasmadigi incelenmistir. Tablo 20’de goriildiigii gibi katilimcilarin  mesleki
tecriibelerine gore, stratejik liderlige iliskin goriis ve algilar1 farklilik géstermemektedir.

Tablo 20

Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarimin Mesleki Tecriibe Degiskenine
Gore Farkhilasmasi (N=385)

Mesleki Tecriibe n Ortalama p
<5 67 161,97
Stratejik Liderlik 6-10 87 181,83
11-15 118 191,62 0,104
16-20 62 228,97
>21 31 212,28
<5 67 154,66
6-10 87 177,84
Etik Uygulamalar 11-15 118 186,26 0,093
16-20 62 241,93
>21 31 225,32
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Tablo 20°nin Devam

<5 67 170,52
6-10 87 187,95
Iliskisel Uygulamalar 11-15 118 189,59 0,128
16-20 62 222,41
>21 31 203,27
<5 67 161,70
6-10 87 179,26
Doniisiimsel Uygulamalar 11-15 118 186,03 0,102
16-20 62 231,15
>21 31 227,29
<5 67 162,25
6-10 87 185,05
Yonetimsel Uygulamalar 11-15 118 198,51 0.087
16-20 62 215,77
>21 31 206,53
<5 67 170,07
6-10 87 179,02
Uzlasmaci Uygulamalar 11-15 118 197,63 0,111
16-20 62 221,77
>21 31 201,27

3.9.6.6. Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarmin Kurumdaki Pozisyon

Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Y oneticilerin, stratejik liderlige iliskin algilarinin, kurumdaki pozisyona gore farklilagip
farklilasmadig1 incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda Tablo 21°de goriildiigli gibi
katilimcilarin stratejik liderlik goriis puanlarinin tamami i¢in kurumdaki pozisyona gore
anlamli bir farkhilik gosterdigi goriilmistiir. Gruplar arasindaki farkliligin neden
kaynaklandigini belirlemek i¢cin Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore farkliligin
kaynagi en yiiksek gorlis ortalamasi baghekim ve mesul miidiir, en diisiik goris
ortalamast ise birim sorumlusu grubunda goriilmektedir (p=0,001). Sonug¢ olarak,
arastirmaya katilan bashekim ve mesul miidiirlerin, birim sorumlularina gore stratejik

liderlige iliskin goriis ve algilar1 daha yiiksektir.
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Tablo 21

Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Algilarimin Kurumdaki Pozisyona Gore

Farklhilasmasi (N=385)

Kurumdaki Pozisyon n |Ortalama| p
Stratejik Liderlik Bashekim ve Yrd-Mesul Miid. | 9 239,00
Miidir- Miidiir Yrd. 10 223,59 0,000
Birim Sorumlusu 4 172,72
Ekip Lideri 75 174,11
Baghekim ve Yrd-Mesul Mid. | 9 234,15
Etik Uygulamalar Mij.dT'jr- Miidir Yrd. 10 220,66 0,000
Birim Sorumlusu 4 177,22
Ekip Lideri 75 167,51
Bashekim ve Yrd-Mesul Mid. | 9 221,80
Miidiir- Mudur Yrd. 10 221,66 0,001
Mliskisel Uygulamalar Birim Sorumlusu 4 172,64
Ekip Lideri 75 185,86
Bashekim ve Yrd-Mesul Miid. 9 238,57
Miidiir- Miidiir Yrd. 10 221,29
Birim Sorumlusu 4 177,25
Ekip Lideri 75 164,16 0,000
Doniisiimsel Uygulamalar | Bashekim ve Yrd-Mesul Miid. | 10 244,20
Miidiir- Midiir Yrd. 4 211,93
Birim Sorumlusu 75 180,15
Ekip Lideri 47 172,82
Baghekim ve Yrd-Mesul Miid. 9 234,50
Uzlasmaci Uygulamalar Mﬁ_d}'ir' Midir Yrd. 10 | 227,41 0,000
Birim Sorumlusu 4 172,17
Ekip Lideri 75 169,37
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BOLUM 4
TARTISMA VE SONUC

4.1. Tartisma

Kiiresellesmenin etkisi ile birlikte 6zel saglik kurumlari arasindaki rekabet sartlari
zorlagmaktadir. Cevrede yasanan degisimlerin etkisi ile saglik kurumlar1 da siirekli
olarak faaliyet planlarim1 degistirmek zorunda kalmaktadir. Degisen durumlara uyum
saglama becerisi diisiik olan hastaneler, ¢esitli krizler ile karsi karsiya
kalabilmektedirler. Krizlerin basar1 ile yonetilmesi ise yoneticilerin sergileyecekleri
stratejik davranislarin derecesi ile miimkiin olacaktir. Kriz durumlarinda yoneticilerin,
agirlikli olarak stratejik planlar hazirlayip bu planlar en iyi sekilde yonetecek stratejik

liderlik davraniglarini sergilemeleri beklenmektedir.

Arastirmanin temel sorusunu olusturan stratejik liderlik modeli, Pisapia’nin 6nemli
gordiigii yonetimsel, doniisiimsel, etik, iliskisel ve uzmanlagma alt boyutlarindan

olusmaktadir.

Davies ve Davies (2007: 29-38)’in “Strategic Leadership” baslikli ¢alismasinda liderlik
hakkindaki tartigmalarin ¢ogunun doniisimcti liderlik {izerine yogunlastigini
sOylemistir. Dontisiimcii liderligin ¢ok 6nemli oldugunu belirtmis olsa da stratejik

liderligin orgiitlerde gelistirilmesi gerektigini savunmaktadir.

Bu c¢alismada, aragtirmaya katilan orta ve alt kademe yoneticilerin, tstleri ile ilgili
belirtmis olduklar1 goriis ve algilar1 gergevesinde stratejik liderlik davraniglarinin, kriz
yonetim diizeyini etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu, Arslan (2013)’mn
“Liderligin Kriz Yonetimine Etkisi Uzerine Bir Arastirma” baslikli calismasi ile
farklilik gostermektedir. Arastirmaya dahil olan sirket calisanlarinin, goriisleri
cergevesinde liderlik davraniglarinin, kriz yonetim becerileri lizerinde pozitif yonde bir
etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgunun literatiir ile farklilik gostermesinin

nedeni, katilimcilarin ve aragtirma alaninin farkli olmasi seklinde yorumlanabilir.

Bu calismada, arastirmaya katilan orta ve alt kademe yoneticilerin istleri ile ilgili
belirtmis olduklar1 goriis ve algilari ¢ercevesinde, saglik yoneticilerinin, stratejik liderlik

davranislari ile kriz yonetim diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmustur.
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Katilimeilarin goriislerine gore yoneticilerinin, stratejik liderlik davraniglarinin artmasi,
kriz yonetim becerilerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu bulgu, literatiirde bazi
caligmalar ile benzerlik gosterirken stratejik liderlik ile ilgili ¢esitli alanlarda yapilan
arastirmalardan farklilik gostermektedir. Ugurluoglu (2009: 141-147)’nun “Hastane
Yoneticilerinin ~ Stratejik  Liderlik ~ Ozelliklerinin ~ Degerlendirilmesi”  baslikli
calismasinda, yapilan analizler sonucunda hastane yoneticilerinin, yaklasik % 50 ‘sinin
stratejik liderlik 6zelliklerini kullandiklar1 tespit edilmistir. Bununla birlikte, stratejik
liderlik 6zelliklerini kullanmalarinin bireysel basar1 diizeyinin artmasinda etkili oldugu
sonucuna ulasilmistir. Yasin ve Tahir (2013: 28-29)’in “Strategic Leadership Actions
and Success of Leaders in Malaysian and American Universities” baslikli ¢aligmasinda,
yoneticilerin doniisiimsel, yonetsel, politik ve etik uygulamalarinin stratejik liderlik
basarilarini olumlu etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Chen (2008: 293-318)’in “Strategic
Leadership and School Reform In Taiwan” baslikli c¢alismasinda Tayvan’daki bir
okulda, miidiirlin, okulu yeniden doniistiirme g¢abalarini arastirmistir. Okul miidiiriiniin
stratejik odakli calismalar1 sonucunda okulda gelisimin ve motivasyonun arttigi
sonucuna ulasilmistir. Kilingkaya (2013: 81-85)’min “Il Milli Egitim Miidiirlerinin
Stratejik Liderlik Ozellikleri Arastirmasi” baslikli ¢alismasinda ise yapilan analizler
sonucunda il Milli Egitim Miidiirlerinin, stratejik liderlik uygulamalarini genelde az

kullandig1 (X=3,5-4,0) sonucuna ulagilmistir.

Arastirmada, katilimci orta ve alt kademe yoneticilerin yas, O0grenim durumu,
kurumdaki pozisyon gibi sosyo-demografik ozelliklerine gore kriz yonetimine karsi
algilar1 farklilik gostermektedir. Katilimcilarin yas seviyesi, 0grenim durumu ve
kurumdaki pozisyonu arttikca kriz yonetimine karsi bakis agilart1 olumlu yonde
artmaktadir. Bu bulgu literatlir ile benzerlik gostermektedir. Arslan (2013)’mn
“Liderligin Kriz Yonetimine Etkisi Uzerine Bir Arastirma” bashkli calismasinda
arastirmaya katilan yoneticilerin yas (p=0,014) ile kriz yonetim becerileri arasinda
anlamli bir fark bulunmustur. Dolayisiyla, yoneticilerin yas seviyesi arttikca kriz
yonetim becerilerine karst olumlu bakis agilar1 artmaktadir. Soysal vd. (2011: 232-
242)’nin “Kriz Yonetiminde Liderlik Yeteneginin Bazi Demografik Degiskenler
Acisindan  Incelenmesi” bashikli calismasinda 51 KOBI yoneticisine anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda liderlerin, kriz yonetim derecesini, egitim durumu

ve kurumdaki pozisyonunun etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
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Arastirmada, katilimc1 orta ve alt kademe yoneticilerin cinsiyet, kurumda g¢alisma
siiresi, mesleki tecrilbe gibi Ozelliklerinin  kriz yoOnetimine bakis agilarinm
farklilastirmaktadir. Yoneticilerin, algilarina gore kriz yonetim diizeyleri ile cinsiyet
(p=0,120), kurumda calisma siiresi (p=0,156), mesleki tecriibe (p=0,670) Ozellikleri
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Katilimcilarin cinsiyet, kurumda caligsma siiresi
ve mesleki tecriibe 6zelliklerinin kriz yonetimine bakis agilarini farklilastirmamaktadir.
Arslan (2013)’m “Liderligin Kriz Yonetimine Etkisi Uzerine Bir Arastirma” baslikli
caligmasinda, yapilan analizler sonucunda, arastirmaya katilan yoneticilerin cinsiyet
(p=0,996), medeni durum (p=0,071), O6grenim durumu (p=0,733), calisma siiresi
(p=0,946) gibi oOzellikleri ile kriz yonetim beceri diizeyleri arasinda anlamli bir fark
bulunamamustir. Benzer sekilde Ibrahinoglu (2011: 738-739)’un “Isletmelerde Liderlik
ve Kriz Yonetimi Iligkisi” baghkli ¢alismasinda 117 Kisi {izerinde yaptig1 arastirmada,
katilimcilarin - kriz  algisiin  cinsiyet (p=0,127), yas (p=0,275), calistigi bolim
(p=0,258), oOgrenim durumu (p=0,774) gibi degiskenlerle ile iligkisinin olmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Arastirmada, katilimci orta ve alt kademe yoneticilerin stratejik liderlik ile ilgili
algilarinin yas, calisma siiresi ve kurumdaki pozisyona gore farklilastigi goriiliirken,
cinsiyet, 6grenim durumu ve mesleki tecriibe gibi 6zelliklerine gore, stratejik liderlik
davraniglart algilarinin farklilik olusturmadigi tespit edilmistir. Yoneticilerin, yas
(p=0,000), kurumda calisma siiresi (p=0,001), kurumdaki pozisyon (p=0,000) gibi

ozellikleri stratejik liderlik davranislarina iliskin algilarini farklilagtirmaktadir.

Katilimeilarin, cinsiyet (p=0,191), 6grenim durumu (p=0,140) ve mesleki tecriibe
(p=0,104) gibi oOzellikleri, stratejik liderlik davramiglarina iliskin  algilarimi
farklilastirmamaktadir. Arastirmada, katilimcilarin stratejik liderlik davraniglarina
iligkin algilarimi farklilagtiran yas, ¢alisma siiresi ve kurumdaki pozisyon gibi 6zellikleri
literatiir ile benzerlik gostermektedir. Onder (2014:63-54)’in “Universite Yneticilerinin
Stratejik Liderlik Davramlarina iliskin Akademisyen Algilar1" baslikli calismasinda,
aragtirmaya katilan yoneticilerin stratejik liderlik uygulamalari ile yas (p=0,02) arasinda
anlaml bir fark bulunmustur. Stratejik liderlik uygulamalarimin alt boyutlarindan olan
dontistimsel  (p=0,02), wuzlasma (p=0,04), iliskisel (0,020), etik (p=0,002)

uygulamalarinin yas ile arasinda anlamli bir fark bulunmustur.
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Yoneticilerin, stratejik liderlik davraniglari algilarinin cinsiyet (p=0,008), mesleki
tecribe (p=0,002) ve kurumda c¢alisma siiresine (p=0,027) gore farklilagtigi
bulunmustur. Altinkurt (2007: 80)’un “Egitim Orgiitlerinde Stratejik Liderlik ve Okul
Miidiirlerinin Stratejik Liderlik Uygulamalar1” baslikli ¢alismasinda okul miidiirlerinin
hizmet siiresinin artmasinin (16 y1l ve iizeri, X=3,65) strateji belirleme uygulamalarinin
artmasina neden oldugu goriilmiistiir. Literatiirde bu bulgu, genel olarak arastirma
sonucu ile benzerlik gdsterirken, farkli sonuglarin oldugu galismalarda mevcuttur. Ulker
(2017: 80-81)’in “Saglik Kuruluslarinda Yoneticilerin Stratejik Liderlik Ozelliklerinin
Degerlendirilmesi” baglikli ¢aligmasinda devlet hastanesinde gorev yapan yoneticilerin
stratejik liderlik davranislar1 degerlendirilmistir. Caligma sonunda yoneticilerin, stratejik
liderlik 6zelliklerinin g¢alisma siiresi, yas, cinsiyet, mezun oldugu béliime gore
degismedigi tespit edilirken kurumdaki ¢alistigi pozisyonun stratejik liderlik

ozelliklerini etkiledigi gorilmistiir.

Ulker (2009:124)’in “Okul Yéneticilerinin Stratejik Liderlik Ozelliklerine liskin
Ogretmen Algilar” bashkli calismasinda, okul miidiirlerinin stratejik liderlik
ozelliklerini cinsiyet, yas, egitim durumu, mezun olunan boliim, mesleki tecriibe ve
kurumda calisma siiresi gibi degiskenlerin etkilemedigi tespit edilmistir. Ugurluoglu
(2009: 141-147)’nun “Hastane Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Ozelliklerinin
Degerlendirilmesi” baslikli calismasinda yapilan analizler sonucunda yoneticilerin
kisisel ozellikleri ile stratejik liderlik davranislarini sergilemeleri arasinda bir iligki
bulunamamistir. Benzer sekilde Pisapia ve digerleri (2006) tarafindan yoneticilerin
kavramsal yetenekleri ve basarilar1 arasindaki iligkileri arastirmak icin yiriittigi bir
calismada, arastirmaya dahil olan yonetici grubunun egitimi, yast ve cinsiyeti gibi

degiskenlerle basar1 diizeyleri arasinda anlaml bir iliski bulunamamastir.
4.2. Sonug ve Oneriler

Saglik sektorii giinlimiizde kiiresellesme ve talep baskisi ile birlikte siirekli bir degisim
igerisindedir. Degisim evresinde, hastaneler en az maliyet ile en kaliteli hizmet vermek
zorundadirlar. Bu zorunluluk, hastaneler ve yoOneticiler iizerinde agir bir baski
olusturmaktadir. Bu zorlu siliregte hastanelerin istenilen hedeflere ulasmasi,

gelistirecekleri yeni ¢6ziim Onerileri ve liderlik modelleri ile miimkiin olacaktir.
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Yeni liderlik modelleri gelistiremeyen ve mevcut degisimlere uyum saglama noktasinda
zorluk yasayan hastaneler ise c¢esitli orgiitsel krizler ile karsi karsiya kalacaklardir.
Ozellikle agir rekabet sartlarmin yasandifi giiniimiiz 6zel saglik sektdriinde gerekli
adimlarin zamaninda atilmamasi, 6zel hastaneler i¢in kaotik durumun artacagi ve agir
krizlerin yasanacagi kurumlar haline getireceklerdir. Krizlerin yikict etkilerinden
korunmak ve hizli bir sekilde, krizi basar1 ile atlatabilmek ise yoneticilerin

sergileyecekleri liderlik tarzi ile miimkiin olacaktir.

Yoneticilerin kriz 6ncesi, sirast ve sonrasinda kurumlarini bu zorlu siiregten basari ile
cikarabilmeleri icin sergileyecekleri stratejik liderligin rolii biiyiikk olacaktir. Kriz
zamanlarinda gelecegi Ongorebilen, paylasilan vizyon olusturan, degisen durumlara
kars1 esnek davranabilen, stratejik diisiinebilen, orgiit kiiltiiriinii olusturan ve beseri

sermayeyi etkin bir sekilde yonetebilen stratejik liderlere ihtiyac vardir.

Bu arastirmanin 6zellikle 6zel hastanelerde yapilmasmin en Onemli sebebi, Gzel
hastanelerin rekabet unsurlarina daha fazla yer vermesi ve rekabet avantajini elde etme
diisiinceleridir. Bu c¢ercevede, daha cok o6zel bir isletme mantigi bakis acis1 ile
faaliyetlerini siirdiirmektedirler. Bu nedenle 6zel hastanelerin, kamu kurumlarina gore
degisen cevresel kosullar1 daha ¢ok dikkate alarak bu yonde hareket etmeleri ve 6zel
hastanelerde ¢alismanin yapilmasinin daha objektif ve istenilen sonuglara daha kolay

ulasilacagina neden olacag diisiincesidir.

Stratejik liderlik, yoneticilerin hastanelerin gelecege doniik faaliyet planini olustururken
stratejik diistinme, oOrgiit liyelerinin de dahil oldugu paylasilan bir vizyon olusturma,
esnek olma, degisen cevresel ve igsel olaylara uyum saglama yeteneklerini ifade
etmektedir. Calismada stratejik liderlik modeli, Pisapia’nin gelistirdigi teori
cergevesinde bes alt bilesen olan yonetimsel, doniistimsel, iliskisel, etik ve uzlasma
boyutlar1 ile ele alinmistir. Bu bes bilesen, yoneticilerin stratejik liderlik davranislarinin

bir biitiin olmasini saglayan ve basariya ulasmada temel rol oynayan unsurlardir.

Bu c¢alismanin temel amaci, 6zel hastanelerde gorev alan orta ve alt kademe yonetici
grubunun, istlerinin sergilemis olduklari, stratejik liderlik davraniglart ve bunun kriz
yonetimi iizerindeki etkisine yonelik goriis ve algilarinin 6lgiilmesidir. Bununla birlikte
arastirmaya katilan orta ve alt kademe yoneticilerin, iistlerinin, sergiledikleri stratejik

liderlik davraniglar ile kriz yonetimi arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigina dair
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algilarinin degerlendirilmesi, goriis ve algilar1 cergevesinde katilimeir yoneticilerin,
stlerinin, stratejik liderlik davramiglart ve kriz yOnetiminin, sosyo-demografik

degiskenlere gore farklilasip farklilasmadiginin tespit edilmesi amaglanmustir.

Aragtirma sonuglarina gore, arastirmaya katilan orta ve alt kademe hastane
yoneticilerinin  goriisleri ¢ergevesinde {istlerinin, stratejik liderlik davranislar
ortalamasinin 4,00 + 0,65 oldugu goriilmiistiir. Katilimcilar, tistlerinin stratejik liderlik
davraniglar1 seviyesinin iyi durumda algisindadirlar. Katilimcilarin goriis ve algilarina
gore Tlstlerinin, kriz yOnetim becerileri seviyesi ortalamasi 2,00 + 0,93 olarak
bulunmustur. Sonug olarak, katilimecilar {istlerinin kriz yonetim seviyesinin iyi olmadigi

algisindadirlar.

Arastirmada ulasilan bir diger énemli sonug ise, katilimcilarin goriisleri ¢ergevesinde
tistlerin, stratejik liderlik davraniglari ile kriz yonetimi arasinda negatif yonli bir iliski
bulunmustur. Dolayisiyla, iistlerin stratejik liderlik davranislart arttikga, kriz yonetim
becerileri azalmaktadir. Bu yonde negatif bir iliski ¢ikmasinin nedeni, Rowe (2001)’un
da ifade ettigi gibi stratejik liderligin orgiitlerde daha ¢ok uzun dénemli uygulamalarla
yakindan ilgili olmasi, Panos (2009)’a gore de hastanelerde bulasici hastaliklar, afetler,
biiyiik ol¢ekli kazalar, salginlar, basarisiz tibbi uygulamalar ve saglik sisteminin
yapisindan kaynaklanan kriz tiirleri oldugu ve kriz yonetiminin operasyonel yoneticiler
tarafindan uygulanmasi nedeniyle, katilimci orta ve alt kademe yoneticilerin, tepe
yonetiminin uyguladigi uzun vadeli stratejik kararlar1 yakindan takip edememeleri ve
buna bagli olarak iistlerinin, stratejik liderliklerinin kriz yonetimi basar1 diizeyinde

etkili olmadig goriis ve algilarindan kaynaklandig diistiniilmektedir.

Aragtirmada katilimcilarin yas, 6grenim durumu, kurumdaki pozisyon gibi 6zelliklerinin
kriz yonetimine iligkin algilarim farklilastirdig tespit edilmistir. Arastirmaya katilan
geng yoneticilerin, orta yas grubundaki yoneticilere gore kriz yonetimine iligkin goriis
ve algilar1 daha ytiksektir. Diger 6nemli sonug ise, arastirmaya katilan 6n lisans mezunu
olan yoneticilerin, yiiksek lisans- doktora mezunu yoneticilere gore kriz yonetimine
iliskin goriis ve algilar1 daha yliksek oldugu, yoneticilerin kurumdaki ¢alisma siirelerine
gore kriz yonetimi ile ilgili goriis ve algillarinin farklilik gostermedigi, birim
sorumlularinin, bashekim ve mesul miidiirlere gore kriz yonetimine iliskin goriis ve

algilarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmaistir.
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Arastirmaya katilan yoneticilerin cinsiyetlerine gore, stratejik liderlige iliskin goriis ve
algilarinin farklilik gostermedigi, arastirmaya katilan orta ve ileri yas grubundaki
yoneticilerin, gen¢ yoneticilere gore stratejik liderlige iliskin goriis ve algilarinin daha
yiiksek oldugu, yoneticilerin 6grenim durumlaria gore, stratejik liderlige iliskin goriis
ve algilarinin farklilik gostermedigi, 16-20 yi1l kurumda g¢alisan yodneticilerin, 6-10 yil
kurumda calisan yoneticilere gore stratejik liderlige iliskin goriis ve algilarinin daha
yiiksek oldugu, yoneticilerin mesleki tecriibelerine gore, stratejik liderlige iliskin goriis
ve algillarinin  farklihik gostermedigi, bashekim ve mesul midirlerin,  birim
sorumlularina gore stratejik liderlige iliskin goriis ve algilarinin daha yiiksek oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Arastirmanin bu sonuglari cergevesinde asagidaki onerilerde bulunulabilir:

e Bu arastirma, 6zel hastanelerde gorev alan orta ve alt kademe yoneticilerin,
goriis ve algilarina gore tstlerinin, stratejik liderlik davraniglarin1 ve bunun kriz
yonetimi tizerindeki etkisini degerlendirmeleri agisindan 6nemlidir. Basarili bir
yoneticilik i¢in Oncelikle stratejik davranma yetisine sahip olmak sonrasin da
hem icsel hem de dissal cevrede yasanan gelismelerin takip edilmesi ve bu
yonde uyum saglayici adimlarin atilmasi hastanelerin, oOrgiitsel yasamlarini
siirdlirmeleri agisindan onem arz etmektedir. Kisacasi, 6zellikle rekabetin yogun
yasandig1 6zel hastanelerde yoneticilerin stratejik diisiinebilme ve krizi yonetme
becerisini arttirmasi i¢in ¢evresinde yasanan gelismeleri ve degismeleri iyi bir
sekilde takip ve analiz etmelidir.

e Arastirmada katilimc1 yoneticiler, iistlerinin stratejik liderlik davraniglarinin iyi
oldugu, kriz yonetim becerilerinin iyi durumda olmadigi algisindadirlar.
Arastirmanin bu en 6nemli bulgularina dayanarak, yoneticilerin krize hazirlik ve
kriz donemlerinde orta ve alt kademe ile iletisimlerini artirmalarinin yararl
olacag diisiiniilmektedir.

e Bu arastirma 6zel hastanelerde, gérev alan orta ve alt kademe y6netici grubunun
tstlerinin, stratejik liderligini ve kriz yonetim becerisini degerlendirmesi
istenmistir. ~ Gelecekte  yapilacak  arastirmalarda, 6zel-kamu  hastane
karsilastirmasinin yapilmasi, orta ve alt kademenin dstleri ile ilgili stratejik
liderlik davraniglart ve krizi yonetme becerilerine iliskin algilarinin daha iyi

tespit edilmesine yardime1 olacaktir.
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EKLER

EK-1: Anket Formu

Degerli Katihmci,

Bu anket kurumunuzdaki yoneticinin stratejik liderlik 6zelliklerini ve kriz yonetimi
tizerindeki etkisini, ne diizeyde sergiledigini 6lgmek amaciyla uygulanmaktadir. Tim
maddelere cevap vermeniz arastirma ic¢in biiyilk Onem tasimaktadir. Vereceginiz
cevaplar akademik amaglarla kullanilacak olup, kesinlikle gizli tutulacaktir.
Arastirmaya sagladiginiz katki igin tesekkiir ederim.

Serhan SAHINLI Dog. Dr. Cemil ORGEV

Sakarya Universitesi Sakarya Universitesi

Saghk Yonetimi Boliimii Isletme Fakiiltesi

E-mail: srhn.sahinli@gmail.com E-mail: corgev@sakarya.edu.tr
1. BOLUM

KiSISEL VE DEMOGRAFIK BIiLGILER

1) | Cinsiyetiniz

a) Erkek b) Kadin
2) | Medeni Durumunuz
a) Bekar b) Evli

3) | Yasimz kactir?
a) 21-25 b) 26-30 c¢)31-35 d)36-40 e)4l ve iizeri

4) | Ogrenim Durumunuz
a)Lise b)On Lisans c) Lisans d) Yiiksek Lisans e) Doktora

5) | Mezun oldugunuz béliim nedir?

6) | Bu kurumda kag yildir ¢calistyorsunuz?
a)0-5 b)6-10 ¢)11-15 d)16-20 e€)21-25 )26 veiizeri

7) | Mesleki tecriibeniz kag yildir?
a)0-5 b)6-10 c)11-15 d)16—-20 e)21-25 f) 26 ve lizeri

8) | Kurumdaki pozisyonunuz nedir?

a) Bashekim  b) Bashekim Yrd. ¢) Mesul Miidiir d) Midiir
e) Midiir Yrd. f) Birim Sorumlusu  g) Ekip Lideri
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2. BOLUM

STRATEJIK LIDERLIK OLCEGI

ACIKLAMA: Bu bélimde yoneticinizin sergiledigi
stratejik ~ liderlik  Ozelliklerine  iligkin ~ sorular
bulunmaktadir. Size yoneltilen her bir soru i¢in, var olan
durumu oldugu sekliyle isaretleyiniz.

Yoneticimiz...

Hic

Nadiren

Ara Sira

Genellikle

Her Zaman

1) Islerin yapilabilmesi i¢in uzlasmaci bir tavir sergiler.

2) Fikirlerimizi sekillendirmede bize yardimei olur.

3) Bize kars1 diiriisttiir.

4) Niifuzlu kisilerle iyi iligkiler kurar.

5) Sonuglardan bizi sorumlu tutar.

6) "Dogru olan1" yapmamiz igin bizi tesvik eder.

7) Yardim saglamak i¢in bir orta yol bulur.

8) Islerin nasil yapilacagina karar verir.

9) Kurum ¢alisanlari ile ortaklik gelistirir.

10) Goriislerimize saygi duyar ve onlar1 dikkate alir.

11) Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar.

12) Hastane disindaki kurumlarla/insanlarla ortaklik
gelistirir.

13) Bizi, lider olmaya 6zendirir.

14) Kurallar1 ve politikalari isletir.

15) Kurumun uzun vadeli hedeflerine bagl kalmamiz
konusunda bizi tesvik eder.

16) Kendisine yardim edildiginde 6diil verir.

17) Ilkelere dayali alinan kararlarin arkasinda durur.

18) Politika olusturur.

19) Bize kars1 diiriisttiir.

20) Yapilan yardimi karsiliksiz birakmaz.

21) Kurum i¢in, ¢alisanlarin katildig1 bir hedef
olusturmaya calisir.

22) Kurumun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin tutar.

23) Firsatlar1 gormemize yardim eder.

24) Verdigimiz sozlerden bizi sorumlu tutar.

25) Calismalarimizi takip eder.

26) Yapilmasini istedigi islerin yerine getirilmesi igin 6diil
vaat eder.
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27) Islerin yerine getirilmesinde etkisi olan insanlara
ulagsmaya caligir.

28) Miiracaatlarimizda hiyerarsiyi takip etmemizi soyler.

29) Ortak bir vizyon olusturmaya ¢alisir.

30) Islerin yerine getirilmesinde kurum ¢alisanlarinin
sahip oldugu bilgiyi kullanir.

31) Gii¢ ve niifuz sahibi kisilerle iliskilerini stirdiiriir.

32) Tartismalarda ve karar alma siire¢lerinde hastanenin
temel degerlerini vurgular.

33) Goriis ayriliklarinda bizimle miizakere eder.

34) Genis bir insan kitlesiyle iliskidedir.

35) Bizimle iliskilerinde karsilikli yardimlagsmaya 6nem

Verir.

3.BOLUM

KRiZ YONETiMi OLCEGI
S . = g
KRiZ ONCESi DONEM EE|g | E 5
c g 2 S 3 @ d
s 82 Z| 5 | E|EE
EZE| 5 | §E |3 %
Yoneticimiz... [~ - M | XY M

1) Kriz ortaya ¢ikmadan once farkli kaynaklardan gelen
kriz sinyallerini algilayabilmektedir.

2) Kriz yasanmadan 6nce kriz senaryolari olugturmaktadir.

3) Hastane i¢in tehlike yaratabilecek sorunlar1 6nceden
saptamaktadir.

4) Cevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.

5) Krize neden olabilecek her durumu dikkatle
incelemektedir.

6) Kriz isaretlerine kars1 duyarlidir.

7) Krizin olumsuz etkilerinden korunma konusunda bilgi
sahibidir.

KRiZ DONEMIi

8) Krizden korunmak amaciyla yazili kriz yonetim plani
hazirlamaktadir.

9) Kriz yonetim plani ¢ergevesinde kriz iletisim plani
hazirlamaktadir.

10) Kriz doneminde uygulanacak acil eylem plam
hazirlamaktadir.

91



11) Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina
onciiliik etmektedir.

12) Kriz kontrol ve risk denetim takimlar1 kurmaktadir.

13) Tiim galisanlar1 kriz yonetim planindan haberdar
etmektedir.

14) Calisanlara yasanan kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler
vermektedir.

15) Tiim galisanlar1 kapsayacak kriz yonetimi hakkinda
egitimler diizenlemektedir.

KRiZ SONRASI DONEM

16) Kriz yonetimi siirecinde ¢alisanlar arasinda igbirligi
saglamaktadir.

17) Calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini
saglamaktadir.

18) Kiriz siirecinde verimli ¢alismay1 6nleyen engelleri
ortadan kaldirmaktadir.

19) Hastanenin amag ve hedeflerini siirekli gozden
gecirmektedir.

20) Kriz siireciyle ilgili ¢ok yonlii degerlendirme
yapmaktadir.

21) Kriz sonrasi durum analizi yapmaktadir.

22) Kriz sonrasi yeni hedefler belirlemektedir.

23) Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve
eksiklikleri belirlemektedir.

24) Kriz sonrasi yeni bir yapilanma ¢aligmasi
yapmaktadir.

25) Kriz sonrasi orgiitiin vizyonunu gelistirmektedir.

26) Kriz sonrasinda orgiitiin giiglii ve zayif yanlarini
gorebilmektedir.

27) Krizle miicadelede etkin yontemler gelistirmektedir.

28) Yasanan krizleri firsata doniistiirerek orgiit i¢in yararlt
hale getirmektedir.

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

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

31) Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlari
kullanma firsat1 vermektedir.
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EK- 2: Etik Kurul Onay Yazis1
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EK- 3: Universite izin Yazis1

fLofnh MakaMa

Sakarya Universitesi Szphk Yanetimi Anzhilim Dalimn Y166047100 numarals
Yitksek Lisuns tgrencisi Scrhan SAHINLI'nin “Saghk Yoneticilerinin Stratejik Liderlik
Duvramylarinn Kriz Yonetimi Czerine Etkisi: istanbul iti Ozel Hastancicr Uygulamass”
baghkh yiksek lisans tez gahsmas: igin ekte bulunan anket soruiarimn Hastanenizde
uygelanabilmesi igin gerefrini arz ederim,

EK 1. Anket Farmy
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EK- 4: Olgek Yazar izinleri

St e O i

Sertan SAHNL
Hocam Methab,Ben et Yo Yazy v S Yoneii B .

i MKEMAL AYOIN <kemalloiomal com
ey ba |+

\ehaba Serhan e

Clcegibiimsel amag lrak ulanebiisinz

isksanly

i Ve i

a4
Sy o el ot Y Y i el Vv,

)50 9 il sl el o
A g

ot c, el il ko s, el el

95



OZGECMIS

Serhan SAHINLI, 29 Temmuz 1994 tarihinde Kirikkale’de dogmustur. Lisans egitimine
2012 yilinda Selguk Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi’nin Saglik Y®dnetimi
Béliimii’nde baslamis olup, 2013 yilinda ¢ift anadal programi ile Selguk Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nin iktisat Boliimii’nde egitim hayatina devam
etmistir. Lisans egitimini 2016 yilinda Selguk Universitesi Saglik Yonetimi ve Iktisat
boliimlerinden mezun olarak tamamlamistir. Yiiksek lisans egitimine 2017 yilinda,
Sakarya Universitesi Saglik Ydnetimi Boliimii’'nde baslamustir. Calisma hayatina, 2017
yilinda Istanbul Yeni Yiizyll Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi’nin Saglik
Yonetimi Boliimii’'nde Arastirma Gorevlisi olarak baslamis olup halen gorevine devam

etmektedir.

96



