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ONSOZ

Ulkemiz iktisadi ve siyasi olarak krizle ¢cok sik bir sekilde karsilasiimaktadir. Krizin var
olmadig1 zaman yok denecek kadar azdir. Durum bdyle olunca, kriz artik rutin halini
almistir. Buna karsin kriz yonetimi kavrami, kiymeti anlasilamamis dolayisiyla hak
ettigi ciddiyeti gorememis bir kavramdir. Genel olarak isletmeler de krizle kars1 karsiya
gelme ihtimalleri ¢ok yiiksek olmasina ragmen krizin panzehiri olan, kriz yonetiminin
hayati dnemini anlayamamis ve benimseyememislerdir. Krizin ayak sesleri duyulmadan
once krize tepkinin hareket alan1 ¢cok daha genisken, krizin patlak verme ihtimali ytliksek
olan bolgelere al¢1 yapmak, erken teshistir. Kriz gelip kapinizi ¢aldiginda can havliyle
ivedilikle bir seyler yapmaya calismak, panik halinde harci karip algiy1 tutturmaya
ugrasmak icin ¢cok ge¢ kalmigsiniz demektir. Artik rutin halinde her an gelen krizi
karsilamak i¢in ayaga kalkmaya gerek duymadan, oturarak karsilamayi 6grenmeliyiz.
Bu da kriz yonetiminin kadrini bilmekle birlikte, kriz yonetimini etkin bir sekilde
yoneten liderlerle olasidir. Tezin igeriginde en 6nemli amag¢ krizi yonetebilmek igin
isletmeleri bilin¢lendirmek ve krize karsi etkin liderligin ozelliklerini ve Onemini
saptayabilmektir. Kriz ortaminda, bilerek hareket eden isletmeler ve kriz liderlerinin
krizi firsata ¢evirmek adina neler yapabileceklerini, yapabileceklerinin fizibilitesini
degerlendirme olanagi, krizin karsisinda ne yapacagini bilemeyerek iirkek davranan
liderlere gore siiphesiz ki daha fazladir.

Bu aragtirmada beni bu giinlere getiren annem Bahriye Erding ve babam Refik Erding’e
emeklerinden ve desteklerini higbir zaman esirgemediklerinden dolay1 sonsuz
minnettarliimi sunuyorum. Arastirmalarimdaki fikir katkilari i¢in kardesim Sosyal
Bilgiler Ogretmeni Melike Erding’e goniil borcum bitmeyecektir. Bu arastirmay1
bitirmemde en bagta benim gibi bir 6grenciye olan sabir ve desteginden dolay1 her seyin
miikemmel olmasii en az benim kadar isteyen, alakasini esirgemeyen danismanim
Dog. Dr. Basak Aydem Cift¢ioglu’na ve degerli katkilarindan dolay:1 Prof. Dr. Melek

Tiiz Vergiliel’e minnet ve siikranlarimi sunarim.

Fatma Erding
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OZET

Kriz, gliniimiizde kaynaginin kapsami itibariyle ¢ok yaygin olarak kullanilan bir
kavramdir. Krizi genel anlamda agiklayacak olursak; varligi tehdit eden, beklenmedik
sekilde gelisen, hizla yanit gelistirilmesi gereken, zaman baskis1 olusturan ve direng
Olgen bir gerilim siirecidir. Bu siirecin yonetilmesi yani taarruz asamasi da kriz
yonetimidir. Kriz yonetimi, krize karsi tedbirler gelistirmek, krizden en az hasarla
styrilmak ve kriz olgusundan firsat ¢ikarmak i¢in uygulanan faaliyetleri kapsar. Kriz
yonetiminin temel amaci kriz kapiya gelmeden 6nce tehdide agik konumdan ¢ikmak ya
da krizden siyrilacak yontemler gelistirmektir. Bunu gelistirebilmek i¢in de etkin bir
lider gerekmektedir. Krizin yoniinii degistirerek, firsat riizgarini arkasina alabilecek bir
yonetim gelistirebilen kisi liderdir.

Kriz zamanlarinda direksiyonda olmak ve isin i¢inden basariyla ¢ikmak sadece
gercek liderlerin harcidir. Etkin bir lider krizi daha olusum siirecinde sezer. Krizin
gelisini durduramamigsa ¢oziim yollart gelistirir. Bunu basarabilmesi i¢in sahip olmasi
gereken Ozellikler kriz yOnetiminin her asamasinda farklilik gosterir. Bu arastirmada
kriz yonetim stireci ve lider 6zellikleri arasindaki iliski irdelenmistir.

Bu arastirmanin amaci, kriz yonetiminde etkin liderligin 6nemini ve o6zelliklerini
vurgulamaktir. Bu 6nemin, net olarak anlagilabilmesi i¢in kriz, buna bagl olarak kriz
yonetimi, lider kavramlarina ve krizde gerekli olan lider 6zelliklerine ayrintili olarak yer
verilmistir. Arastirmada, kriz durumunda isletmenin devamlilig1 ve basarisi i¢in etkin
kararlar alarak, astlarini eyleme gegirebilecek yeterlilige sahip, krize karsi bagisiklik
kazandirabilen, krizin manevralarini 6nceden Saptayarak firsata cevirebilen liderin
ozellikleri irdelenmistir.

Calisma; tli¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; krizin tanimi, Ozellikleri,
asamalari, evreleri, tilirleri, sebepleri, etki eden faktorleri, isletmenin krize hazir olma
diizeyi, krizin olumlu ve olumsuz etkileri, kriz yonetiminin tanimi, niteligi, ilkeleri,
Ozellikleri, sathalar1 ve yaklagimlari ele alinmstir.

Ikinci bolimde; Liderlik tanimlari, liderde bulunmasi gereken &zellikler, vasiflar,

lider kavraminin 6nemi, gli¢ kaynaklari, yaklasimlari, kriz yonetiminde liderligin 6nemi
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bunun yani sira krizi yonetiminin her asamasinda liderde bulunmasi gereken 6zelliklerin
acgiklamalari ele alinmustir.

Ugiincii ve son boliimde ise; Kriz ydnetimi ve etkin lider kapsamda yapilan arastirma
bir saha calismasina dayandirilmaktadir. Bu kapsamda yar1 yapilandirilmig goriisme
yontemi uygulanmistir. Uygulamanin sonuglari, ¢alismanin amaci, énemi ve yontemi

degerlendirilmistir.



GIRIiS

Global rekabet ve sosyo-ekonomik alanindaki hizli degisimler isletmelerin krize her
an hazirlikli olmasini zorunlu kilmaktadir ¢iinkii krizler hudutsuzdur. Kriz her kapiy1
mutlaka yoklar, her zaman, her sekilde, her yerde, her durumda ortaya ¢ikabilir. Krizin
kendisini etkilemeyecegini diislinen isletmeler gafil avlanirlar.

Kriz kavrami donem donem bazi gelismelerle 6zdes goriilen bir kavram gibi goriinse
de gercekte hayatin her alaninda ve her asamasinda sik¢a karsilastigimiz bir olgudur.
Ele aldigimiz higbir sorunsal yoktur ki kriz kavramiyla iligkilendirilecek bir boyuta
sahip olmasin. Her tiirden disipline su ve ya bu sekilde konu olmus bu kavram ayni
zamanda cesitli gelismeleri yorumlamamizin da maymuncugu haline gelmistir.t

Krize sebep olan, isletme igi, isletme dis1 ¢evre faktorleri ve i¢ ¢evre ile dis ¢evrenin
etkilesimi, isletme igin potansiyel Kkrizlerdir. Krizin devir hizi, isletmelerin degisime
ayak siirimeleriyle beslenir. Kriz, degisime ve gelisime ydnelmesi icin isletmenin
sistemine baski yapar. Bu baskidan dolayi, kriz tehdidini ciddiye alan isletmeler,
degisimin kanatlar1 altina girer. Siirekli degisim isletmelerin krize kars1 sigortasidir. Bu
sigortanin poligesini de lider hazirlar.

Krizin getirdigi olumsuzluklar, krizlerden dersler alan isletmeler icin yeni
deneyimler kazandirarak, isletmenin krize olan bagisikligini giiclendirecektir. Yasanan
krizler, rutin sistemin arttk devam edemeyecegini liderlere gostermis olacak, liderleri
stirekli bir degisim ve doniisiim icin zorlayacaktir. Gelecek nesil lidere, birakilan miras
daha giiclii bir alt yapiya sahip olacaktir. Bu durum isletmelerin, krizi seviye yiikseltme
ve en iyisi i¢in bir degisim temposu olarak kullanabilmesi demektir.

Isletmelerin krizle beraber gelen degisim ortamia ayak uydurabilmeleri igin etkin
liderligin rolii sanildigindan ¢ok daha 6nemlidir. Krizin sisli havasinda isletmeyi elinde
fenerle bekleyen kisi etkin liderdir. Krizin semptomlarimi fark edebilen lider, potansiyel
krizin zehrini sifaya doniistiirebilir. Krizlerde tokezlemek istemeyen isletmeler olasi bir
krizi 6nleyebilmek, krizin zararin1 en aza indirgeyebilmek bununla beraber krizi firsata
cevirebilmek icin; isletmenin yonetim yapisini krize en hizli ve pratik tepki verebilecegi

sekilde olusturarak taslarini (liderlerini) dogru yerlere yerlestirmelidir.

1 Oztiirk Ali, Kriz Sosyolojisi Bat1 Merkezciliginin Yapisal Sorunlari ve Kriz, Dogu Kitabevi, Istanbul,

Haziran, 2011, Syf: 23



Insanlar krizin sebep oldugu belirsizlik siireglerinde, muglak bir okyanusta risk
almak yerine, korunakli bir liman olarak diisiindiikleri islevsel kimligine giivendikleri
ve yapici bir lidere ihtiya¢ duyarlar. Hizla biiyiiyen bu ihtiyaca karsilik verebilecek ve
stirece miidahale edebilecek lider, etkin liderdir. Etkin lider bilgi ve zekasiyla yaratict
¢Ozlimler bularak insanlar sikintidan kurtarmaya calisir. Zaten kriz de ancak etkin bir
kriz lideriyle yonetilebilir bir olguya doniisebilir yoksa ¢okiistiir kriz...

Yergekimi kanunu, bir adamin basina agagtan, elma diistiigii icin bulunmus degildir.
Elmanin distiigi bag Newton’un basi oldugu ic¢in yer ¢ekimi kanunu bulunmustur.
Ciinkii Newton: ‘Elma diisiiyorsa, gokyiiziindeki ay, yildizlar ni¢in diismiiyor?” Diye
diistinebilecek bir fizik bilgisi, daha sonra da zekaya sahiptir. Fikir olugabilmesi i¢in,
bilgiyle beraber olmak iizere gozlem ve fark edebilme yetenegi varsa o elmanin diigmesi
bir sey ifade eder, yoksa elma agacinin altinda gdlgelenen, siradan bir adamdir

Newton...



1.1-KRIZ

Kiiresellesmenin giderek hiz kazandig1 diinyada, teknolojiyle birlikte artan etkilesim
krizin kapsama alani ile beraber tanimini da smirsizlasmustir. Isletmenin faaliyetlerini
artik calistigi iilkelerin de politik, finansal, yasal gibi sorunlart yakindan
ilgilendirmektedir. Ayn1 zamanda kendi i¢indeki artan yonetimsel sorunlariyla da bas
etmesi gerekmektedir. Bu artan is yiikii, isletmenin her yere hakim olabilmesini
zorlagtirmaktadir. Hilkmetme zorlugu, islemlerde aksakliklara neden olur. Kriz
isletmenin zayif yonlerinden beslenir ve degisime karsi hantalligindan gii¢ alarak gelir.

Isletmeler igin kriz, taslarin yerinden oynamasi ve dengelerin yeniden kurulmasi
safhasidir. Kriz kavraminin daha iyi anlasilmasi ig¢in, krizle alakali tanimlardan
yararlanmak faydali goziikmektedir. Dinamik bir kriz yonetiminin ana maddeleri, makul
anlatimini krizin Cincedeki anlaminda yakalamaktadir. Kriz Cinceden hem ‘meydan
okuma’ hem de ‘firsat’ olarak cevrilir. Bu bakis acisiyla her kriz iginde firsati da
barindirir.

Tarihsel kokenlerine inildigi zaman kriz kelimesi tipla ve savasla ilgili bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hippokrates ve Thukydides krizi, “yasamla 6liim, zaferle
yenilgi arasinda kararin verildigi doniim noktas1” olarak kullanmiglardir. Savasla ilgili
bir kavram olarak krizin, stratejiyle benzerlik gosterdigi sdylenebilir. S6z konusu
donliim noktas1 kritik bir an olarak islerin daha iyi ya da daha koétiiye gittigi ani
simgelemektedir.?

Kriz genel olarak, dengeli olmayan, degisken, yenilige siiriikleyen bir boyuttur.
Isletmenin pratiklerini devre dis1 birakan, bir anda peyda olan ve ivedilikle cevap
verilmesi gereken bir acil durum olarak tanimlanmaktadir. Isletmenin rutin sistemini
bozmakla kalmaz aym zamanda mevcudiyetini de tehdit eder. Isletmenin doniisiim ve
eyleme gegmesi dogrultusunda riskli bir etkiye sahiptir. Krizler, isletmelerin planladig:
misyon ve hedeflerine varmasina ket vuran, ani gelisen durumlardir.

Kriz, kendini besleyen kisirdongii denebilecek olaganiistii bir durumdur. Bu dongiiyii
bireyler ya da sistemin kendisi olusturur. Sistemlerin karmasa derecesi, etkinin
degiskenler iizerine yayilmasini artirmaktadir. ® Kriz, isletmenin daha onceki kriz

durumlarinda elde etmis oldugu deneyimlerinin yeterli gelmedigi, pratik Onleme

2 Baltas, Acar ve Baltas, Zuhal. Stres ve Basa Cikma Yollari, Remzi Kitabevi, 2002. Syf: 66
8 Patan, Giinseli Nilhan. Isletmelerde Kriz Y&netimi ve Stratejinin Onemi, Konya, 2009. Syf:7



mekanizmalarinin devre dis1 kaldigi, amaglarini ve rutin sistemini askiya alan, orgiitiin
mevcut devamliligini tehdit eden, belirsizligin hakim oldugu ortamda karar alip, eyleme
gecmeden Once reaksiyon gdstermenin dar bir zamana sikistigi ve varligiyla isletmedeki
tansiyonu yiikselten durumdur.

Krizler isletenin karsisina ¢ikan olaylardan c¢ok, olaylara isletmenin bakis agisidir ve
kriz isletmeden isletmeye degiskenlik gosterir. Krizler isletmenin varligini tehdit eden
durumlar1 basa getiren olaylar1 ifade etmektedir. Tiim krizlerin enternasyonal karakteri,
kosullar kiiciimsense de abartilsa da, krizin etkiledigi her bireyi duyarli bir hale
getirmesidir. Yani herkes ve biitiin isletmeler bir asamaya kadar krizin olumsuzluklarina
karst duyarlidir bununla beraber, calisanlarin stres diizeylerini kontrol altinda tutmak,
kriz sonrasi ¢aliganlarin pozitif bir tutum sergilemelerine olanak saglar.

Kriz, en basit anlamryla isletme Orgiitiiniin normal aktivitelerini tahrip eden 6nemli
bir dengesizlik durumudur. Orgiitiin uzun ve kisa donemli amaglarini tehdit eden, acil
tepkiler gerektiren, bununla birlikte yanit i¢in karar verme siiresini kisitlayan ve en
onemlisi varligtyla karar verme birimlerini sagirtan ve kararsizliga yonelten bir siirectir.
Bu anlamda, kriz “ belirli bir anda veya son derece hayati olan bir zamanda daha kotiiye
dontis noktas1”, “kritik bir devreye ulasan durum”, “cabuk uyum saglamay1 gerektiren
degisiklikler”, daha kapsamli bir degerlendirme de ise “tehdit edici sartlara miidahale
edebilme yetersizligi” sekillerinde tamimlanabilmektedir.* Krizde olmanin “diizen”e
tercih edilmesi de yeni zamanlarin sasirtict durumlarindandir. Ciinkii “diizen” insan
Ozgiirligiini  kisitlayici, kural ve konumlarin belirlilik halidir. Bauman bu durumu
Freud’un saptamasindan hareketle sOyle belirtmektedir: Siirekli durumlardan (bir
anlamda rutin) aldigimiz zevk pek azdir.’Krizin tanimlarmi derleyecek olursak; kriz,
isletmenin karsilasmis oldugu giicliige kars1 gosterdigi, glinlik ve rutin tepkilerin ise
yaramamasi sonucunda karsi karsiya kaldigir sikintili durumdur. Kriz, dinamik cevre
kosullarinda varliklarim1  siirdiirmek isteyen kurumlar1 tehdit eden, istikrar
istikrarsizlagtiran, aniden gelisen, ¢ogu zaman hazirliksiz yakalayan, ivedilikle

miidahale gerektiren ayni1 zamanda yeni firsatlar sunan, belirsizlik siirecidir.

Gafuroglu, Sahin. Ekonomik Krizlerin Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmeler Uzerindeki Etkilerini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Adana, 2007. Syf: 7

Bauman, Zygmunt. Bireysellesmis Toplum, Ceviren; Yavuz Alogan, Ayrmti Yaymlari, Istanbul,
2005. Syf: 58



1.1.1-KRIZIN OZELLIKLERI

Ustiinliik saglamak isteyen islemeler, krizin kum torbasi olmak yerine, krize kars1 bir
savunma taktigi gelistirmek zorundadir. Kriz bakis agisina bagli olarak kisiden kisiye,
isletmeden isletmeye hatta iilkeden iilkeye gore degiskenlik gosteren bir durumdur. Her
kanigiklik  kriz degildir. Bir kansikligin  kriz olarak kabul edilebilmesi i¢in
arastirmacilarin gozlemledigi standartlar krizin 6zelliklerini tanimlar.

Kurumun hedeflerini ve varligimi tehdit etmesi, kurumun onleme ve Ongdrme
mekanizmalarin1 yetersiz birakmasi, acil miidahale gerektirmesi ve zaman baskisi,
beklenmedik ve ani degisiklikler getirmesi, karar vericiler de gerilim yaratmasi, korku
ve panige yol agmasi, kontrol edilme giigliigli olmasi, yasamsal bir doniim noktasi
olmasi, kurumun imajini, insan kaynaklarini, finansal yapisini ya da dogal kaynaklarini
tehdit etmesi olarak siralanabilir.®

Gilintimiizdeki krizlerin genel olarak 6zellikleri:

- Domino etkisiyle, birbirine entegre haldeki diinyayi etkiler,

- Onemli maddi bedeller 6detir,

- Rutin tedbirler ise yaramaz, yetersiz kalir,

-Benzeri goriilmemis, genis bir alana yayilan ve birbirinden bagimsiz olmayan
sorunlara yol agar,

- Hayati 6neme sahip kaynaklari sarsar,

- Cok tarafl iletim sebebiyle, kelebek etkisi gibi zincirleme olarak genisler,

- Sinyali almas1 i¢in kurulan sistemler, yanlis bulguya alarm verir,

-Belirsizlik seviyesi siire¢ boyunca diismez,

-Tehditler siire¢ i¢inde kabuk degistirir,

-Birlesmeler {izerinde konusulur,

-Saglam isletmelerle, toplumla, zarar gorenlerle, basinla iletisim eksikligi meydana
gelir,

- Farkli risklerin karsisinda agik hedef haline gelinebilir.

Genel anlamda kriz durumunun o&zellikleri; rutin durumlarda verilen tepkilerin
gecersiz kalmasi, belirsiz ve beklenmeyen bir durum oldugu icin Orgiitiin tepki
gelistirememesi, zaman, bilgi, hareket ve kaynak darligi dolayisiyla karar

mekanizmasmin kisitlanmasi hatta varligini felce ugramasidir. Krizin 6zellikleri gibi

6  Ozdemir, Aylin. Kriz Yénetimi ve Halkla iliskiler, Ege Yayncilik, izmir, 1994. Syf: 17-18



asamalar1 de vardir. Bu asamalar krizin kokusunun fark edilmesiyle baslayip, mevcut
olan ya da edinilecek kaynaklarla sondiiriilmesine kadar devam eder. Isletmenin
aydinlanmasi, eksiklerini gormesi ve aldig1 dersleri degerlendirip, kulak ardi etmemesi

esastir.

1.1.2-KRIiZLE ETKILi SEKILDE BASA CIKMAK ICIN GEREKEN
SOYLENCELER

Krizin karsisina hazirlikli ¢ikabilmek ve Kkrizlerin iistesinden basarili bigimde
gelebilmek i¢in gerekli olan mitler:

- Krizlerin gergeklesecegi kesindir. Liderler krizin gerceklesecegi kaniksarsa, isletme
tizerinde bir krize boyun egme durumu ortaya ¢ikar. Boylelikle olas1 krizlerin boyutunu
daraltacak gerekli 6nlemlerin alinmasinda da basarili olunamaz.

- Krizin bilincine varmak ya da engellemek i¢in gerekli olan bilgiden mahrumuz. Bu
bilimsel isletmelerde bilindik bir tutumdur. Negatif etkilere ait bilimsel bir veri
olusturulmadigindan dolay1 tiriinlerin ispatlanmamis komplikasyonlariyla ilgili herhangi
bir hamle yapmazlar.

- Gelisen teknoloji, ilerideki krizleri engelleyecektir. Ilerleyen teknoloji, cogunlukla
yonetimde, teknolojik nitelikte glivenilir sistemlerin  uygulanmasinin, krizleri
engelleyecegi kanisini olusturur. Teknik olarak teknoloji kullanimi hatay1 nispeten
azaltabilir ama meydana gelebilecek bir hata ya da krizin sonuclar1 da ters orantili
olarak artacaktir. Fazla karmasiklik, kisithi risk, kapsamli etki yontemleri git gide
yayginlagarak ve isletme yOnetimini istikrarin bagisiklik kazandigina iliskin sakincali
bir efsaneye siirliklemektedir.

- Kriz yoOnetimi, isletme ilerleyisi i¢in zarar vericidir. Bu efsane, kimi isletmeler
tarafindan kendi faaliyetlerini gegerli kilmak i¢in kullanilir. Bu diisiince, c¢alisanlara
yonelik emniyet ve himayenin, gereken tecriibe ve gelisim olanagi sunmadigini
savunur. Kriz durumunun ve riske girme cekincesi, lriin gelistirmeyi frenledigi
sOylenir. Basarili bir kriz yOnetimi stratejisiyle ayni dogrultuda isletme gelisimi
gergeklestirilebilir.

- Kriz yonetiminde duygular zayifliktir. Kriz yonetimi, ahlaksal bir sorumluluga da
ihtiyag duyar. Onsezi bir yeterlilik ve hissel bir &ngorii, krizin karsisina hazirlikli

cikabilmek ve krizlerin {istesinden basarili bicimde gelebilmek i¢in 6nemlidir.



1.1.3-KRIZIN TURLERI

Isletmeler yasamlar1 boyunca sayisiz krizle kars1 karstya kalirlar, her kriz tiiriine
kars1 hazir olmalart miimkiin degildir. Krize miidahale etmek ve krize kars1 bir plan
tiretebilmek i¢in, krizin tiiriiniin bilinmesi gerekir ki, tiirline gore uygulanacak metot da
degiskenlik gosterecektir. Faaliyet gosterdigi sektor ve diger dinamikler isletmeye
karsilasabilecegi kriz tiirii i¢in bir 6l¢iit olusturabilir. Isletmeler her kriz tiiriine kars1 bir
onlem plani olusturmalidir. Kriz tiirleriyle alakali sistemde, krize neden olan etmenler
ile birlikte niifus ettikleri gii¢ ve etki diizeyleri de tanimlanir.

Gundel’e gore krizin tiirleri:

-Geleneksel krizler: Bu tiir krizler tahmin edilebilir ve etki olasiliklar1 herkesce
bilinir. Mithendislik arastirmalariyla ¢ogu kez kolaylikla ongoriilebilir ve miidahale
edilebilir riskler olarak, boyle olaylarin cogunlugu agirhikli olarak teknolojik
sistemlerdeki felaketler olarak yer almaktadir. Geleneksel kriz tarafindan tehdit edilen
organizasyonlar i¢in 6nleme planlar1 ve test ¢alismalar ile kars1 onlem saglanabilir.

-Beklenmedik (ani) krizler: Etkiye duyarli fakat tahmin edilemeyen krizler,
geleneksel krizlere nazaran daha seyrektir. Bununla beraber, etki olasiligindan dolay1
tehdit edicidir, ayrica kurtarma ekiplerinin hazirlik eksiklikleri daha ¢ok kaygi
yaratmaktadir. 2000 yilinda Avusturya’da Kaprun’daki tiinelde itfaiye araci eksikligi
s6z konusu olacagi i¢in yangina dayanikli insa edilen kablolu tren, tiinelin igerisinde
tamamen yandi ve 151 kisi beklenmeyen kriz nedeniyle o©ldii. Burada, ingaat
miihendisleri biiylik bir yangin olasiligin1 dngoérememesi yangina ve oliimlere neden
oldu.

-Inatc1 krizler: Bu tiir krizler yeterli derecede ongoriilebilir, fakat sistemle ilgili
nedenlerden dolayr miidahale etmek ¢ogu kez miimkiin degildir. Inatc1 krizler, tepki
vermeyi zorlastirmakta, hazirlikli olmay1 giiclestirmekte veya krizi kugsatma konusunda
ilgi anlasmazliklarima neden olmakta, proaktif onlem almalar1 geciktirmektedir.
Ornegin, uygun olmayan bolgelerde kurulan niikleer elektrik santrallerinin gevreye ve
topluma verdigi zararlar inat¢1 krizlere 6rnek olarak verilebilir.

-Esas krizler: Ne tahmin edilebilen ne de krize karst hassas oldugundan dolayi
krizlerin en tehlikeli tiirtidiir. Ne tiir bir tepki verilecegi bilinmez ve yeterli degildir.
Esas krizler, anlamanin 6tesinde sasirtict gorlinebilir ve hazirlikli olunarak basarilamaz.

Konvansiyonel ve beklenmedik felaketler, yer ve zaman baglaminda izole olmus bir



olay olarak yer alirken, esas afetler cogu kez hizla baslar ve zaman zaman uzun bir siire
devam eder.’

Neredeyse tiim kriz tiirlerinin kokeni, yontemden kaynakli, sosyal, ekonomik, hukuki
ya da uygulama kaynakli oldugu, isletmenin i¢ ve dis etmenlerinden kaynaklanabilir.

1.1.4-KRIiZIN OLUSMA NEDENLERI

Isletmede siire gelen aksakligin son demine gelmesiyle ya da birden bire kriz patlak
verir. Isletme bu krizle durumsal bozulmaya ugrar. Bu bozulma krizin i¢ (6rgiitsel), dis
(cevresel) ya da I¢ ve Dis Cevre faktorlerin etkilesiminden kaynaklaniyor olabilir. Kriz,
orgiitsel ¢evre kosullarindan kaynaklandigi zaman, isletmeyi ve c¢ikar gruplarim
etkilerken, dis ¢evre kosullarindan kaynaklanan kriz tiim sistemleri etkiler.

Orgiitsel cevre faktorleri isletmenin kendi iginin kriz rontgenidir, biraz dikkat edilirse
kontrol edilmesi dis c¢evre faktorlerine gore daha olasidir. Dig c¢evre faktorleri ise,
isletmenin kontrol edemeyecegi gelismelerdir. Isletme degisimin ihtiyaclarmi ve
taleplerini aksatmadigi takdirde, krizin yan etkilerini minimize etmis olur.Krizlerin bir
kismu Ongoriilebilirken bir kismi aniden ortaya g¢ikabilmektedir. Ileriye ydnelik iyi
analiz edilmemis, ongoriisiiz kararlar isletmeleri ani krizlerde daha fazla 6rselemektedir.

Krize neden olan etkenler: Akademik cevrelerin krize neden olan faktorler
orgiitsel,cevresel ve i¢ ile dis cevre faktorlerinin etkilesimi, olmak iizere {i¢ gruba

ayrilmustir.

1.1.4.1-Cevresel faktorler:

Isletmenin orgiitsel ¢evresinin disinda var olan, isletmenin kontrolii disindaki
faktorlerdir. Durmaksizin doniisiim icinde olan bu dinamik ¢evre, isletmenin kriz
nedeniyle kars1 karsiya kalacagi durumlarda belirsizligi ¢ogaltarak, dogru karar verme
ihtimalini diigiirmekte ve isletmenin krize savrulmasina neden olmaktadir. Krizin
derinligi ve isletmeyle karsilasma sikliginda, isletmenin dis ¢evreyle olan etkilesim
yogunlugunun az ya da fazla olmasinin 6nemli bir katkis1 vardir.

-iktisadi diizen ve gidisat,

-Teknolojik ilerleme,

-Sosyal ve kiiltiirel faktorler,

-Hukuki ve politik faktorler,

7 Gundel, S., Towards a New Typology of Crises, Journal of Contingencies and Crisis Management,
Volume 13, Number 3, September 2005. Syf: 110



-Enternasyonal ¢evre faktorti,

-Dogal felaketler

-Rakiplerin stratejileri.

Isletmede krize yol acacak dis ¢evre faktdrleri arasinda tabii felaketler, teknolojik
yenilikler, hukuki ve politik diizenlemeler, rekabet ve genel ekonomik belirsizlik ve
dalgalanmalar sayilabilir. Dis ¢evre faktorlerine bagli olarak gelisen kriz donemleri
isletmenin disinda gelisen ve isletmenin kontrol altinda tutmasinin zor oldugu
donemlerdir. Bu donemlerde isletmenin dig ¢evreye bagimliligi ile ¢evrenin isletme
tizerindeki kontroliiniin diisiik veya yiliksek olmasmnin krizin meydana gelmesinde
onemli bir paymnin oldugu unutulmamalidir. Isletme dis cevre faktdrlerini kontrol
altinda tutamasa dahi dis ¢evre analizlerini yaparak piyasadaki giiglii ve zayif yonlerini
ortaya ¢ikartmali, risk analizlerini yapmalidir.® Genel olarak krizin, isletmedeki idarenin
kontrolii disinda gelisen etkenlerden kaynaklandigi sanilir. Bundan dolayi, uluslar arasi
ticarette bazi iirlinlerde iirlin maliyetinin diistikliigl, uluslar arasi ticarette kota sorunu,
hukuki hatalar, dogal ve insan kaynagin olumsuz kullanimi, ekonomik hatalar sorunun
ana yapisint olusturmaktadir. Sorun krizin nedenlerinde olsaydi, piyasadaki biitiin
isletmelerin krizle miicadele ediyor olmasi gerekirdi. Krizle miicadele eden bazi
isletmeler varhigin1 korumaya c¢alisirken rakipleri Olgegini biylitmektedir. Kriz
yonetimini regete olarak kullanabilen isletmeler kriz firsatlarin1 degerlendirerek,
yildizim1 parlatmakla kalmayip, krizi yonetemeyen isletmelerin paylarini da, ganimet

olarak paylasirlar.

1.1.4.2-¢ (érgiitsel) faktorler:

Isletmenin krize siiriiklenmesine sebep olmasinda, dis faktorlerin rolii daha fazladir
ama dis cevrenin degisim hizina ayak uyduramamis oldugu igin isletme krize
siiriiklenir. i¢ ¢evre faktdrlerinde kriz kismen kontrol edilebilir. I¢ faktdrleri dayanikli
olan isletmeler krize daha fazla diren¢ gostermektedir.

-Bilgi edinmede verimsiz kalma,

-Isletmenin tarihsel kidemi ve deneyimleri,

-Iginde var oldugu hayat safhast,

-Merkezilesme diizeyi,

Didar, Biiyiiker Isler. Tiirkiyedeki Krizler ve Coziim Onerisi Olarak: E-Ticaret Uygulamalar1, Yiiksek
Lisans Tezi, Isparta, 2004. Syf:18



-Yapi elastigi,

-Kiiltiirel elastigi ve degerleri,

-Kanaat ve yaklagimlari,

-Faaliyet 6zellikleri,

-Mal ve hizmet kategorisi,

-Bilgi akis1 ve karar alma 6zellikleridir.

Krizin isletmeleri hedef almasina neden olan ¢ok fazla faktor, isletmenin isleme
bicimi, yonetim sekli, biinyesindeki insan kaynaklarinin nitelikleri, bilgi sistemi gibi
isletmenin kendi icindeki dinamiklerle alakali gerceklesebilmektedir. Isletme
biinyesindeki bu ayr1 ayr1 dinamikler, krizi davet edebilecegi gibi diger etkenler
sebebiyle ylizlesmek zorunda kalinan krizlerin kapsamlariin genislemesi, ebatlariin
gelismesi gibi olumsuz boyutlar1 da alevlendirmektedir. Isletmenin isleme biciminin
dogurdugu sorunlar ¢evresel kosullarla biitiin haline gelince isletmenin krizle yollarinin

cakigmasi riskini arttirmakta ve krizden etkilenme ihtimalini yiikseltmektedir.

1.1.4.3- ¢ Cevre ve Dis Cevre Faktorlerinin Etkilesimi:

Isletmelerin biiyiime ve gelisimindeki gibi krizin bas gostermesinde de isletmenin
orgiitsel ve ¢evresel faktorlerinin etkilesimi hayati dneme sahiptir. Orgiitsel ve gevresel
faktorlerin etkilesiminin onemli kisimlari: isletmenin ¢evresiyle olan baglarinin diizeyi,
krize kars1 olan bakis acis1 ve krize kars1 gosterdigi reflekstir.

Gilinlimiizde isletmeleri kriz agina diisiiren ¢evresel, orgiitsel ¢cevre ve cevresel ve
orgiitsel cevrenin etkilesim faktorleri mevcut olsa da bunlarin isletmeye etkileri,
isletmenin krize hazirlikli olma diizeyleriyle ters orantilidir. Savunma mekanizmalarinin
savas glicii isletmeleri siniflandirir. Krize hazir olan bir isletme ile krize yatkin olan bir
isletmenin kriz tanimlar1 ve krize bakis acilari siiphesiz farkli olacaktir. Birisinin firsat

olarak gordugiinii digeri kiilfet olarak gorecektir.

1.1.5-ISLETMELERIN KRiZE HAZIR OLMA DUZEYLERI

Isletmenin faaliyet gdsterdigi alan, biiyiikliigii, yapisi, sektdriin gelisme hizi, hayat
evresi gibi birgok degisken, isletmeyi kriz baskinina kars1 hazir ola gegirir. Isletme
yasaminin devami ve var olan verimliligini korumak i¢in krize kars1 plan ve prosediirler
gelistirerek, hazirlikli olmalidir. Krizden ¢ikar yol bulmayi gii¢lestiren en dnemli etken

liderin kriz yokmus gibi davranip tepkisiz kalmasidir. Halbuki lider realist bir pozisyon
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alip krizi 6ngérmeye c¢alismali, uyanik olmali ve kriz ihtimalini aklindan
¢ikarmamalidir.

Isletmelerin krize hazir olma durumlarini bes safthada degerlendirilmektedir.

1-Krize yatkin olmak: Krize yatkin olan isletmeler, krizlere neden olabilecek
cevresel degismeleri ve gelismeleri takip edemeyen, i¢ ve dis c¢evre analizleri
gerceklestirme konusunda etkin olamayan, dolayisiyla potansiyel krizlere iliskin erken
uyari sistemleri kuramayan ve ge¢misteki tecriibelerinden ders ¢ikaramayan orgiitlerdir.

2-Krize duyarli olmak: Krize yatkin olan isletmelere gore daha ileri diizeyde bir
durum s6z konusudur. Bu tip isletmelerde, krize kars1 daha 1yi diizeyde bir hazirlik olsa
da; halen krize yonelik ¢cok duyarli bir yap1 vardir. Krize duyarli olan isletmelerin
genellikle dogal faktorlerden ve insanlardan kaynaklanan krizlere karsi bir programi
bulunmakta ancak, dis ¢evreden kaynaklanan problemlere iliskin (ekonomik ve bilgi
saldirilar1) planlara rastlanmaktadir.

3-Krize kismen hazirlikli olmak: Krize kismen hazirlikli olan oOrgiitlerde sinirh
sayida isin durmasina iliskin ayrintili plan ve prosediirler bulunmaktadir. Ancak bu tiir
orgiitler, daha genis kapsamli krizlerde ve krizin yarattig1 karmasik iliskileri yonetmede
basarisiz olmaktadir.

4-Krize dayanikli olmak: Krize dayanikli orgiitler, potansiyel krizlere karsi tam bir
onleme davranig1 gelistirilmemis ancak kriz donemi yonetimleri ile ilgili diizelmeler
gosteren bir yapilanma igerisindedir.

5-Krize hazir olmak: Bu konumdaki orgiitler, énemli krizleri etkileyen ve 6nleyen
plan ve prosediirler gelistirmektedir. Krize hazir olan orgiitlerde insana duyarl bir

yapilanma gdzlenmekte, insan faktoriine dayali programlara énem verilmektedir.®

1.1.6-KRIZIN OLUMLU VE OLUMSUZ ETKILERI

Krizin olumlu ve olumsuz etkilerine deginecek olursak; isletmelerin cogunlugu krizi
fark edemeyip, daha O©nceden kriz yonetimi plan1 hazirlamadiklart igin krizi
yonetemezler. Bu yonetim yetersizligi, kriz durumlarinin isletmede yikici deprem etkisi
yaratmasina neden olur, karar almay1 zorlastirir, iletisimi engeller, karsilikli giiveni

sarsar, gerilimi arttirir kisacasi isletmenin diizeninin altimi {istiine getirir, bu da krizin

Vergiliel-Tiiz, Melek, Kriz ve Isletme Yonetimi, Alfa Basim Yayim Dagitim A.S, Istanbul, 2001. Syf:
19-20
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olumsuz kefesinin agir basmasina sebep olur. Krize hazirlikli isletmelerde ise durum
pozitife doner ve riizgara hiilkmederler.

Isletmelerde krizlerin neden oldugu olumsuz etkiler ve sonuglarinin bazilar1 asagida
verilmigtir:

-Isletmenin mevcut plan ve degerlerinde zorunlu degisimlere siiriikler.

-Astlarin giiveni azalir, stres seviyesi yiikselir, maneviyat ve psikolojik depresyon
bas gosterir, motivasyon azalir ve i doyumu diiser

-Otorite merkezilesir ve kontrol fazlalasir, tutucu hevesler artar.

-Isletmede telekomiinikasyon ve iliskiler gevser, yetersiz bilgi problemi biiyiitiir ve
esgiidiim eksilir.

-Kayg1 ve telasin ylikseldigi bu noktada da, siiratle karar alma mecburiyetinden,
riskli ve ani kararlar1 zorunlu kilar.

-Pazar zayiat1 ve satiglarda kesintisiz diisiis sebebiyle mali meselelerde artis gozlenir.

-Isletmenin saygilig1 ve goriintiisii yipranir.

-Otoritenin merkezilesmesi, gerginligin ve siire baskisi sebebiyle alinan hiikiimlerin
stiresi ve niteligi bozulur.

-Kapasite kabiliyeti azalir, bundan dolay1 insan giicii kullanimu artar.

-Gilivensizlik artar, isten kovulma korkusu olusur, sirkette tansiyon yiikselir,
anlagmazliklarda artis gézlenir.

-Isletme yapis1 kisitlanir, otorite catlagi olusur; vazife, yetki ve mesuliyetlerde
kargasa meydana gelir.

-Cevre ortamla adaptasyon giicii azalir.

-Krizle beraber gelen korku ortaminda tiretkenlik azalir ve reform hiz1 diiser.

-Islenmemis mal bulmada sikint1 olusur.

-Isletme ortaklaria kars1 gii¢ bir konumda kalir.

-Yatirim yapilamama sikintisi olusur, var olan yatirimlar stiriincemede takili kalir.

Literatiirde kriz buhran olarak tanimlansa da kriz isletmeleri kendilerini gelistirmek
zorunda birakarak, zorunlu bir degisime ittigi i¢in ayak izleri firsatin ayak izleriyle
aynmidir. Bu izler isletmeler tizerindeki olumlu etkileri de tetikler. Yelkenini krizin
arkasina dogru alan isletmeler, firsat limanina demir atacaklardir.

Krizin olumlu sonuglarinin derlenmesi:

-Kazanci arttirma fikrine konsantre olunur,
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-Cevre entegrasyon artar ve iletisim genisler,

-Yeni pazar arastirmalari yapilir,

-Maliyetlerde gereksiz harcamalar kisilir,

-Kriz tecriibesi artar,

-Takim sinerjisinin giicii ispatlanir,

-Yabanci1 pazarlara dogru genisleme gereksinimi olusur,

-Oz kaynaklar kritik hale gelir,

-Arastirma gelistirme degerli duruma gelir,

-Tamamlanmamis projelere devamlilik kazandirr,

- Lider ve ¢alisanlarini1 kaynastirir,

-Kalitenin 6nemi belli olur,

-Emsal isletmelere bakilarak, isletmenin giicii anlagilir.

Isletmeler her zaman krizin menzili i¢indedirler. Krizi bir hastalik olarak diisiiniirsek,
etkilesim icinde oldugu her sey zincirleme olarak potansiyel hastadir. Bir anda ortaya
cikabilen kriz, isletmede karisikliga sebep olur. Bu karnigikliktan kurtulup krizi
isletmenin lehine cevirebilmek etkin bir kriz ydnetimiyle miimkiindiir. Isletmeler kriz
heniiz mevzubahis dahi olmadan tedbirlerini alip, gerekli ¢aligmalar1 ‘Kriz Yonetimi’

kapsaminda, izlenecek yollar1 segilmelidirler.

1.1.7- KRIZDE AYAKTA KALABILMEK

Krizle karsilagilinca yapilmasi gerekenler:

-Krizlerde yok olma endisesini bir kenara birakarak bu krizden nasil fayda saglarima
kafa yorulmalidir.

-Isletme topyekin birlik olarak, krizin boyutunu belirlemeye odaklanmalidir.

-Krizle kargilasmis ve atlatmis ¢cevrelerin deneyimlerinden dersler ¢ikarilmalidir.

-Kriz ortaminda yaratic fikir tiretme ve gelistirme hayati 6nemdedir.

-Krizden firsat dogurmaya ugrasilmalidir.

-Isletme biitce dengesi korunmali, masraflar azaltilarak, isletmeyi ¢evreleyecek plan
gelistirilmelidir.

-Kriz ortaminda maliyeti azaltmaya ve bunun sonucunda da fiyat indirimi
saglanmalidir.

-Pazar1 ve arastirmacilari dogru degerlendirmek ve uzmanlarin yargilarini dikkate

almak gerekmektedir.
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-Daha fazla miisteri ¢ekerek, rakiplere karsi iistlinliik saglanmalidir.
-Teknolojideki degisimler siirekli incelenmelidir.
-Ekonominin hareketleri hantallagtigi i¢in var olan kaynaklar saglam alanlara

yonlendirilerek akisin hizlanmasi amacglanmalidir.

1.2-KRIZ YONETIMI

Isletmenin misyonuna aksaklik ¢ikmadan devam edebilmesi icin krizin sert
kosullarin1 asgariye indirebilmek elzemdir. Bu durumun can simitlerinden bir tanesi
etkin bir kriz yonetimidir. Krizin verecegi olasi tahribatin halkalar halinde biiylimesine
izin verilmeden, krizin frenine basilabilmesi etkili bir kriz yonetimiyle miimkiindiir.
Isletmelerin krizi etkin bir sekilde yonetebilmesi, krizi firsata ¢evirmenin her kapiy1
acan anahtarini elinde tutmasidir. Kriz yonetiminde agilan her kilit, krize karsi bir
taarruzdur. Kriz yonetimi tanimlarina deginecek olursak;

Kriz yonetimi, kriz olarak nitelenen durumu ortadan kaldirmak i¢in planli, sistematik
ve rasyonel bir sekilde uygulanan faaliyetler toplulugudur. Sistematik olarak, adim adim
verilecek kararlari, bu karar1 uygulayacak ekibi olusturarak ve uygulama sonuglarin
hizla alarak yeni kararlar vermeyi saglar.!°Kriz yénetiminin basarisi aslinda, krize kars
olan bakis acisina baglidir. Kriz pastanin yeniden dilimlenmesidir. Krizi yonetmeye
calismanin amaci da paymm kaybetmeden pastadan daha biiylik bir pay almaya
caligmaktir. Yani her kriz yeni bir firsat potansiyeli tasir, karnimiz mi doyacak,
cantamiz m1 dolacak bu kriz sonrasi kazanimlarimiz1 ise krizde ortaya koydugumuz
davraniglar ve yonetim belirleyecektir.

Krizi yonetebilmek olas1 krize karsi, gelen kriz sinyallerini algilayabilmek,
incelemek ve igletmenin Krizin yaydigi akima kapilmasinin siddetini azaltmak igin
zorunlu tedbirler gelistirmek ve bu tedbirlerin hayata gecirilmesidir. Kriz yonetiminin
asil hedefi isletme krizle karsi karsiya kaldiginda uygulayabilecegi politikalar
gelistirmektir. Kriz yonetimi, isletmenin sahip oldugu tiim varligina, etkilesim halinde
oldugu diger her insan ve isletmeye karsi tutturdugu dengeye muhalefet olusturacak,
risk tehlikesi tasiyan, kriz konusunda hayata gecirilebilecek faaliyetler ve

uygulamalardir.

10 Tytar, Hasan. Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim, Istanbul, Hayat Yaymncilik iletisim Egitim
Hizmetleri, 2000. Syf: 83
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Kriz yonetiminin gelisimini ve degisimini belirleyen faktorlerden en Onemlisi,
endiistriyel toplumlarin risk toplumlarina doniismesidir. Kiiresellesme, yeni teknolojiler,
artarak diinyay1 saran iletisim aglari, ekonomik gelismeler bedelleriyle birlikte
gelmigler, beraberlerinde miithis bir hiz ve sistem karmasikligin1 getirmislerdir. Yeni
sistemlerin kontrolii ve etkin bicimde islemesi gliclesmektedir. Daha 1yiyi yapmak, daha
kotli hissetmek, risk toplumu bireylerinin agmazi durumundadir. Bir toplum daha
giivenli hale getirildikge, bireylerinin ve kurumlarinin sistemde bir aksaklik oldugunda
yararlanilabilirlikleri de artmaktadir.!!

En 6nemli detay; krizin isaretleri daha belirmeden, gereken onlemlerin alinmasiyla
beraber kriz igin harekete hazir olmaktir. Kriz y6netimi, kriz ortasinda 6grenilebilecek
bir sistem degildir. Krizin ritmi i¢inde durum degerlendirmesi yapmaya zaman yoktur.
Her detayin daha oOnce planlanmis olmasi ve liderin daha Krizin higbir emaresi
goriilmeye baslamadan i¢inden ¢ikilmasi gii¢ olan bu durum {izerinde hakimiyet
saglayabilecek kapasite disiplinine ulasmasi gerekmektedir.

Kriz yonetimini toparlayacak olursak; kriz ¢agimmizin bir gercegidir. Etkilesim
arttikca kriz ihtimalide orantili olarak artar. Isletmelerin krizle yasamay1 dgrenmesi artik
zorunlu bir hal almistir. Krize karsi kalkan olarak, kriz yonetimini kullanmak krizi
Ongorilip onu yonetmek demektir.Kisaca kriz yonetimi, isletmenin bir anda ortaya gikan
kriz durumlariyla kars1 karsiya kalacaklari takdirde uygulayacaklari krizi 6nleme ve

krizi kendi lehlerine ¢evirme stratejilerdir.

1.2.1-KRiZ YONETIMININ ILKELERI

Kriz yonetiminin asil amaci, krizi engellemek ve krizden faydalanip, firsata
cevirmektir. Isletmenin dis ¢evresindeki ¢esitli etmenlerden kaynaklanan krizlerde ise;
onceden fark etmek, gerekli tedbirleri almak ve yonetimin pozisyonunu belirlemek kriz
yonetiminin genetik tohumunu olusturur. Bu tohumu yesertip gelistirmekte, etkin bir
kriz liderinin isidir.

Kriz yonetiminin ilkeleri genel olarak boyle maddelestirilebilir:

-Kitleleri etkisi altina alan krizleri, ufak tefek hatalar ve ani etkilesimlerden meydana

gelen giic durumlardan, farkli bir seviyede oldugunun bilinmesi gerekmektedir.

1 Hart, Paul; Heyse, Liesbet; Boin, Arjen, New Trends in Crisis Management Practice and Crisis
Management Research: Setting the Agenda, Journal of Contingencies & Crisis Management, Vol. 9
Issue 4, 2001. Syf: 181
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-Kriz yoOnetimi tahribatt en az miktara indirme, 6nlem alma, ivedilikle harekete
gecme, durumu kontrol altina alma, diizeltmeye ¢alisma sathalarinda birlesik olarak ele
alimmalidir.

-Yeni diizene adaptasyon i¢in elastiki olmalidir.

-Idarenin tiim derecelerinde ilk sirada degerlendirilmelidir.

-Ortak katilim gozetilmelidir.

-Lokal sartlara miisait bir yapilandirma olmalidir.

-Legal olmali ve politik iradeye dayandirilmalidir.

-Kafi derecede finansal imkanlar1 destekleyici ve devam ettirilebilir olmalidir.

-Toplanan bilgiler ve veriler dikkate alinmalidir.

-Istek ve dncelikler istikametinde ilerlemelidir.

-Etkilenecek tiim taraflarin gorevleri tespit edilmelidir.

-Anlagilabilir, asikar ve kapsamli belirtilmelidir.

-Dengeler arasi ve herkesi kapsayan bir perspektif aksettirilmelidir.

-Ana meselelere yogunlasilmalidir.

-Onlemeyi ve tahribati en alt seviyede tutmay1 amaglayan bir vasifta olmalidr.

Orgiitlerde ortaya cikan krizlerin yonetilmesinde dikkate alinacak kriz yonetimi
ilkeleri su sekilde 6zetlenebilir.*?

-Problem iizerinde odaklanmak icin giinliik islerle ilgilenen bir ekibin olusturulmasi.
Gerekli bilgiler kriz ekibinde toplanmal1 ve kontrol edilmelidir. Ekipte se¢ilmis sozciiler
bulunmalidir. Medyaya sadece se¢ilmis ve iyi hazirlanmig sozciilerin bilgi vermesi
gerekir. Sozciiler orgiitiin imaj1 ve siiregteki imaj stratejisi konusunda ¢aligmalidirlar.

-En kotii senaryolara gore bir stratejilerin belirlenmesi. Olabilecek en kotli durumlar
olasilik kapsaminda diisiiniilmeli ve bunlara gore uygun stratejiler segilmelidir.

-Baskilara gogiis gererek icerige odaklanan bir halkla iliskiler uygulamasi. Sorunun
0zii gbzden kagirilmadan problemi, i¢ ve dis ¢evrelere yonelik halkla iligkiler agisindan

gercekei, samimi, uygun bir perspektife yerlestirmek gerekir.

1.2.2-KRiZ YONETIMININ OZELLIiKLERI
Kriz yonetimi rutinin digina ¢ikan istisnai bir yonetim bigimidir. Birbirinden farkli

krizlerin, durumlarina gére bazi 6zellikleri de benzerlik gdstermektedir. Krizlerin en

12 Saffir, L. ve Tarrant, J. Power Public Relations, NTC/Contemporary Publishing Company, Chicago,
1993. Syf: 86-88
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belirgin 6zelligi beklenmedik anda aniden tiiremeleridir. ’Kriz yonetiminin 6zellikleri
baslica sunlardan olusmaktadir:

-Krizi yonetebilmek, siirdiiriilebilirligi temel alan bir olgudur. Liderin fark edebildigi
krizler i¢in hazir hale getirdigi planlarin devamli bir bigimde yenilenmesi ve stirekli
olarak sinanmasi isabetli olacaktir.

-Kriz yonetiminin ana amaci, kriz daha olusmadan, gelecegini fark edebilen, hangi
tiir bir krizle kars1 karsiya oldugunu anlayan, krize yonelik tedbirler alabilen, kendini
gelistirerek deneyimlerini arttiran ve en hizli sekilde adapte olan isletmeler var etmektir
ve ¢cogaltmaktir.

-Krizi yonetebilmek hayati bir 6neme sahip, sarp ve karisik bir asamayi
kapsamaktadir. Dolayisiyla kriz yonetimi zor bir siirectir. Krizi ¢ozebilmek cesur,
atilgan, serinkanli, elastiki yapiya sahip, yenilige acik, tarafsiz bir gézlemci olabilen,
takim arkadaslariyla birlikte hareket edebilen, islevsel, acil refleks gosterebilen bir
yapida olmay1 gerektirir.

-Krizi yonetilebilir bir hale getirecek liderlerin idrak diizeyleri, kriz yonetiminin en
Oonemli yapi tasidir. Krizi fark etme hizi, liderin krize bakis agisina bagli olarak
degiskenlik gostermektedir.

-Krizi yoOnetimi, meydana c¢ikan krizin tiirline uyarlanarak sekillendirilmelidir.
Krizlerin kendine has ¢ikar yollar1 ve karakteristik 6zellikleri vardir. Bir krizin ¢éziilme
noktasi, diger bir krizin ¢ikmaz sokagi olabilir.

-Kriz yOnetiminde, maliyet, denetim, organizasyon, kiiltiir, komiinikasyon,
koordinasyon planlamasi, diizenin kargasasi ve birbirine endeksli olusu gibi hayati
etkenler vardir. Bu etkenler isletmenin krizden ¢ikar yolunun tarifini belirlemektedir.
Dolayisiyla isletmenin temsil ettigi degerler istikametinde, krizi atlatmasinda ve krize
kars1 basar1 saglamasinda 6nemli bir yere sahiptir.

-Krizi dogru yonetebilmenin getirisi ¢ok fazladir. Krizden anlinin akiyla ¢ikan bir
kriz yonetimi, liderin 6zgiivenini ve motivasyonunu yiikseltir. Krizden basariyla ¢ikmis

lider, konumunu giiglendirerek uzmanlik alanini gelistirmektedir.

1.2.3-KRiZ YONETIM SURECININ SAFHALARI
Kriz yonetimi, krizle kars1 karsiya kalindigi takdirde ortaya ¢ikacak sorunlarin
ongoriilmeye c¢alisilmasi ve bu 6ngoriiye gore plan olusturulmasi yontemiyle, {izerinde

konusulan riskin ger¢eklesmesi halinde karsilasilacak olumsuz durumu minimize etmek
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veya denetim altinda tutabilmek i¢in uygulanacak yontem arayisi, gerekli tedbirlerin
alinmasi ve harekete gecilmesi siireglerinden olusmaktadir. Kriz yonetim siirecinde, kriz
isletmeyi az veya cok etkilemis durumdadir. Mesele, isletmenin krizi firsata cevirip
ceviremeyecegi ya da kriz tehdidi altinda ezilip ezilmeyecegine doniistiigli sathadir.

Asil hedefi isletmeyi kriz siirecine uyarlamak olan kriz yonetimi gidisatin1 5 evrede
degerlendirebiliriz:

-Kriz sinyalinin saptanmasi

-Krize hazirlanma ve 6nleme

-Krizin yaratmis oldugu zararin sinirlandirilmasi.

-lyilesme

-Ogrenmek ve degerlendirmek

Kriz ortaya ¢iktiginda ve isleyen mekanizma bozuldugunda, durumun en kisa
zamanda eski verimli haline getirilmesi oncelik verilen ilk yaklagim olmalidir. Ayni
zamanda, sorun ¢6zme isleminin, ilgili kisiler arasinda ek sorular yaratmamasina da
0zen gosterilmesi gerekir. Bu anlamda, etkili bir problem ¢6zme plani olugturulmalidir.

Turner’ a gore, bir krizin alt1 evresi vardir:

-Krizin kavramsal olarak baslangi¢ noktasi, gecmis yaklagimlarda ifade edilen kabul
edilmis kiiltiirel inan¢lar ve normlarla karakterize edilir.

-Kulugka dénemi, krize yol agacak olaylarin fark edilmeden birikmesidir.

-Belirleme ani, krizin, karar vericilerin dikkatini c¢ektigi ve algilanir hale geldigi
andir. Zamaninda sinyaller yakalanirsa, kriz planlar1 devreye sokulur ve krizin seyri
takip edilmeye baslanir.

-Hiicum sathasinda, kriz kurum iyeleri tarafindan anlasilir hale gelmistir ve
onlenemez durumdadir.

-Kurtarma safhasinda, krizin en 6nemli 6zellikleri ortaya ¢ikarilarak denetim altina
alinmaya g¢aligilir.

-Yeniden yapilanma safhasinda ise, kurum tekrar istikrarli hale getirilmeye calisilir,
onceden kabul edilmis kurallar, inaniglar gézden gegcirilerek kurumun yeni krizlere
hazirlikli olmasina caligilir.3

Genel olarak kriz yonetimindeki agsamalar soyle diizenlenebilir:

13 Ozdemir, Aylin. Kriz Yénetimi ve Halkla iliskiler, Ege Yayncilik, izmir, 1994. Syf: 18-19
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-Ilk 6nce kriz dogru tamimlanir, Krizin tamimlandig1 bu asama tehlikelidir. Ciinkii
anlagilamamus, belirsiz riskler de mevcuttur. Mevcut belirsiz durumdan ¢ikabilmek icin
isletmeyi tanryan, kapsamini bilen, kapsamli bir kadroya gereksinim duyulur. ilk énce
uygulanan ¢aligmanin kapsami, atlatilan agamalar, isletmenin nasil bilindigi, tiikketicinin
algisi, iirliniin yasam ¢izgisi, teknolojik donanim, insan faktorii ve piyasaya hakimiyet
gozlemlenir.

-Ikinci asamada kriz siniflandirilir. Krizin probleme neden olma ihtimali ve
kapsayabilecegi alan bakimindan smiflandirilir. Ayn1 zamanda mevcut denetleme
sistemi de incelenir ve biitge meydana getirilir. Anlagilmaktadir ki, isletmeler denetim
araclarimi krizle karsilagtiktan, dolayisiyla is isten gecip testi kirildiktan sonra ciddi
olarak irdelemektedir.

-Krizi planlama asamalarinda, Onceki asamalarda meydana c¢ikan riskler igin
hazirlanmis kriz planlar diizenlenir ve gorevlerle sorumlulugu da belirtilir. Bunun
nedeni kriz meydana geldiginde isletmenin etkilesim halinde oldugu herkes var olan bir
plan olmadan gidisata kars1 saf tutmak istediginde bu kargasaya neden olacaktir. Alinan
tedbirlerin hayata gecirilmesiyle, krizin olusum siirecini sekteye ugratmak, isletmeye
vakit ve nakit kazandirmasi agisindan onemlidir. Planlama asamasindaysa iletisim
kanallariyla kurdugu baglar, insan kaynaklarina verdigi egitimsel katki planin basarili
olamamasi halinde alinacak 6nlemler belirlenmektedir.

-Krizin aksiyon haline gelmesi ve tepki asamalarinda, kriz olustugunda yapilmasi
gerekenler diizenlenmektedir. Kapsamli bir c¢alisma grubunun mevcudiyeti ¢ok
onemlidir. Kriz aksiyon haline geldikten sonra tepki asamasinda, isletmenin rutin
sisteme geri donebilmesi i¢in neler yapilabilecegi belirlenir. Bu asamalarin hepsinin
olmas1 gerektigi gibi kat edilmesi de krizden tamamen kurtulmak ve krizden muafiyet
kazanmak demek degildir. Bundan sonrasi i¢in, krize hazirlikli olundugu anlamina gelir.

Kriz bag gostermeye basladigi andan itibaren gozden kayboluncaya kadar gecen
asamalar1 basamakl1 olarak incelenmesi siirecidir. Isletmeyi rutin sisteme oturtmak ilk
amagctir. Sorunlar ¢oziilmeye ¢aligilirken sorun ¢oziiciilerin yeni bir kargasaya yol agma
thtimali de gbéz Oniinde tutularak elenmeye calisilmalidir. Kuskusuz ki c¢evresindeki
degisen egilimleri gozlemleyebilen isletmelerin sansi, bekleyip gorelim diyen

isletmelere gore daha fazla olacaktir.
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1.2.4-KRiZ YONETIMI YAKLASIMLASIMLARI

Krizin yonetilip yonetilememesi ile isletmenin yeni kazanimlari igsellestirebilmesi,
var olan kazanimlarin1 kaybetme tehlikesini, risk yiizdesiyle dogrudan dogruya bir
belirleyicidir. Kriz yonetiminde bir liderin olasi risk durumunda bireysel hedeflerini
onaylanabilir olan maliyetlerle karsilayabilme evresidir. Kriz yonetimini, firsat ve korku
kriz yaklasimlariyla agiklamaya c¢alisacak olursak: Firsat krizi, sirketin edinimlerini
muhafaza ederek arttirmaya calisirken, korku krizi ise krizden dogan olas1 zarar1 en aza

indirmeyi amaglar.

1.2.4.1-Proaktif (Etkici) Yaklasim:

Proaktif (Etkici), engelleyici kriz yonetimleri kriz heniiz peyda olmadan uygulanir.
Kriz meydana ¢ikmadan once, kriz ihtimali riskine karsi i¢ ¢evre ve dis ¢evreye adapte
olunmasi sonucu meydana gelebilecek krize karsi, calismalarini kriz baslamadan
uygulamaya gegcirir. Kriz olustugunda refleks gosterme dogrultusunda taktikle
problemler meydana ¢iktik¢a mani olmak ve 6telemek yerine, engelleyici davraniglarla
problemin kokenine inmeye c¢alismak yeni sorunlarin yeni olusacak bir kaynaktan

beslenmesini engelleyerek kaynagin kokiinti kurutmak daha akillica bir ¢oziimdiir.

1.2.4.2-Reaktif (Tepkici) Yaklasim:

Reaktif (tepkici) kriz yonetimi de kendi i¢inde saldirgan ve tasfiyeci olarak iKi
boliime ayrilir. Kriz hala denetim altinda tutulabiliyorken, yapilan ¢oziimleme ve
ongoriilere gore isletmenin ilerideki basari ihtimali yiiksek oldugunda, saldirgan kriz
yonetimi benimsenebilir. Saldirgan kriz yonetiminde asil amaglar istikametinde, krize
kars1 olusturulan tedbirlerin planlanmasi, tatbik edilmesi ve denetlenmesi etkinliklerini
kapsamaktadir. Kriz, hatali karar ve etkinlikler neticesinde bas edilemeyecek bir
noktaya varmigsa ve diizenlenen ¢dziimleme ve ihtimallere yonelik sirketin ileriye
doniik, varligini devam ettirme sansi bulunmuyor ise tasfiyeci kriz yonetimi benimsenir.
Yani tasfiyeci bir kriz yonetiminin kullanilabilir amaci; isletmenin ortaklar1 ya da
sahibi, calisani, tiiketicisi ve diger sirketler ile direk veya endirekt bir bag: olan taraflar:
daha fazla yikimdan korumaya ¢alismak i¢in programli ve koordine bir tasfiyeyi, kasitl

bir kaginma haline getirmektir.
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1.2.4.3-Krizden Ka¢gma Yaklasimi:

Krizi engelleyebilmek i¢in ilk Once, isletmenin taleplerini ve idarenin temsil ettigi
degerleri betimlemek, tespit edilecek hedeflerde bu talepler ve degerleri dikkate almak
gerekmektedir. Isletmenin ne yone dogru yol aldigimi kestirmek, idarenin ana
cercevesinde enformasyon ve temsil ettigi degerleri yansitmak, idarenin politikasini
anlamak, krizi onlemeye calismak adina hayati 6nem tasir. Sorunlar1 isimlendirmek,
olabildigince tesir edebilen ve verimli formiiller bulabilmek ve pratigini de kullanish
hale getirecek elastiki, aktif ve motive olmus isletme biinyesini insa etmek ve muhafaza

etmek krizden kagabilmek i¢in ilk kosuldur.

1.2.4.4-Krizi Cézme Yaklasimi:

Krizi ¢ozme yaklasimi hem krizden 6nceki durumu kestirmeye hem de sorunlarin
¢ikar yolu i¢in gerekli zamanda miidahale etmeye endekslidir. Bu amag i¢in hepsinden
once, krizin gelisini erkenden fark edebilecek plan gelistirilip, uyar1 sistemi
gelistirilmelidir. Kriz basa geldikten sonra, ciddi durum tespiti yapilmali ve dogru
tanimlanmali, realist bir bigimde sogukkanlilikla bas etmeye calisiimalidir. Bununla
birlikte isabetli ve dinamik kararlar verebilmek i¢in bilgi biriktirip toplamayi diizenli bir
eksene oturtmaya, diger boliimlerde ¢alisan insanlara kendilerini ispatlayabilmek igin,
imkan tantyacak gorevler vermeye, siire baskisini genisletmeye, krizi besleyen yapiy1 en
kiiciik ayrintisina kadar inceleyerek kapsaminin belirlemesi gerekir.

Normal bir zamanda ¢ok basarili olabilen bir lider, kriz durumunda basarisiz bir
pozisyona diisebilmektedir. Bununla beraber bir kriz durumundan anlinin akiyla ¢ikmaig
bir lider, diger bir kriz tiirlinde dibe c¢akilabilmektedir. Kriz yonetiminin basarili sonug
verebilmesi i¢in temel 6l¢iit kuskusuz liderdir. Durgun sularda liderlik ile kriz donemi
gibi bir karmasanin ortasindaki liderlik ¢cok farklidir. Liderler kriz ortamlarinda aldiklar1
etkili kararlar ve gosterdikleri performansla sinanirlar. Lider krizi dogru okuyabilirse
kaynagini, smirlarint ve gidisatin1 belirleyebilir. Liderlerin kendilerini ne kadar
gelistirdikleri, yeterlilikleri ve tstiinliikleri baskici kriz siireciyle giin yiiziine ¢ikar.
Etkin lider, krizin gidisatina gore cephe alarak istihdamlarmni yonlendirir, ¢alisanlar

dogru islerle eslestirir ve birlikte harekete ederek krize bas kaldirir.
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1.3- LIDER VE LIDERLIK

Liderlik kavraminin tanimina her gegen giin yeni Ozellikler katilmaktadir. Liderle
ilgili her teori yerini yenisine devretmistir. Bu devir araligi liderden beklentileri de
arttirmistir. Insanlar, yasam tarzlarmi ve standartlarim iyilestirmek igin, siirekli bir
miicadele yolculugundaydilar. Kendilerine rotalarim1 belirleyip, diimeni teslim
edebilecekleri bir kaptan gereksinimleri, lider kavramini meydana ¢ikardi. Ayni sekilde
isletmeler de sadece firtinadan kurtulan degil ayn1 zamanda firtinay1 arkasina alarak,
agindan firsat ¢ikaran bir kaptan arayisina giristiler. Bu arayistan beklentiler de her
gegen giin katlanarak biiyiimeye devam ediyor.

Kriz doneminde etkin lider belirleyici rol oynar. Olas1 krizin resmini ¢ekip ona
kimlik kazandirir. Lider, kriz ilizerinde hakimiyeti olan ona hiikmedebilen kisidir.
Liderlik tek basina bir anlam ifade etmez ayn1 zamanda grubunun bagliligin1 kazanmasi
gerekir. Krizin kotli namini, isletmeyle baristirip birbiriyle uzlastirabilecek kisi etkin
liderdir.

Kriz lideri, belirtileri analiz ederek ileride kapanacagi, olasi olan damara anjiyo
yapan kisidir. Damardaki sorunu ¢ézmeye g¢alisir, biitiin miidahalelere ragmen damar
tikandig1 takdirde isletmenin igine diisecegi c¢ikmazi asabilecegi alternatif bir yol
planlar. Aym1 zamanda bu yolun baska bir damar1 tikamasina sebep olmayacak bir
¢dziime odaklanir. Isletmeyi ait oldugu hayat sathasinda tutmak ya da daha iyisi bir
sonraki seviyeye ¢ikarabilmek i¢in bu duruma bir firsat olarak bakar.

Ik olarak anlasiimasi gereken, liderlik olgusunun kapsami ¢ok genis oldugu icin,
‘lider’ taniminda bir fikir birligi saglanamamustir. Liderlik konusunda literatiir
yelpazesinin genisligi, liderligin kapsamiyla ilgili sinirlarin olmadigini, kavraminin
durmaksizin genigleyerek, smirsizlagtigimi kanitlamaktadir. Liderlik 6zelliklerine her
gecen gilin yenileri eklenmektedir. Lider ve liderlik tanimlarina deginmemiz yararli

olacaktir:

1.3.1-LIDER

Lider kavramu literatiire on dordiincii yiizyilda giris yapmistir. Son zamanlarda ise
telaffuzunu siklastirmigtir. Lider, sozciik olarak; egitici, rehber, sorun ¢oziici,
aydinlatici, gelecegin resmini ¢izebilen, yonettigi grubun taleplerini ve gereksinimlerini

algilayabilen, yaratici ruha sahip kimse olarak aciklanabilir. Lider, yonetebilme giiciinii
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kendini takip eden insanlardan alir, hitabet sanati gelismis, bilingli, insanlarla 1yi
iliskiler kurabilen, tesir edebilen ve etrafindaki herkesin fikrini 6nemseyen kimsedir.

Welch’e gore lider; en biiyiik firsatlara en iyi kisileri yerlestiren, fikirleri dogru
zamanda ve en iyi sekilde aktaran, kaynaklar1 yerinde dagitan ve yoldan ¢ekilen kisidir
diye tanimlamaktadir.}*Lider, ortak istikamete yonlendirebilen, iyi ahlak ve saglam
karaktere sahip, yaratici diislinceye sahip, etrafindakilerin taleplerine cevap verebilen,
amaglarin1 giiden, kendinden beklenene zamaninda cevap veren, insanlari1 aksiyona
yonelten, hedefe odakli, tretici kisidir. Etrafindaki insanlardan belirgin bir kisilik
ozelligi olmayan kisiler lider olsalar bile lider kalamazlar, varliklarini korumalari
olanaksizdir, sistem onlar1 sindirip yok edecektir.

Lider, en yiiksek agaca tirmanip durumu biitiiniiyle inceledikten sonra ‘yanlig
orman!’ diye bagiran kisidir.!® Liderin asil amaci, isletmeyi gelistirerek ve biiyiiterek
yola devam etmesini saglamaktir. Lider de bu yolculukta araci kullanan kisidir. Diger
herkesin taleplerini, sorumlulugunu ve hayallerini tagir. Kendisi de aragtan inmemek ya
da indirilmemek, direksiyonu c¢evirmeye devam edebilmek i¢in kendini daima
ispatlamak zorundadir. Bu dongii liderden daima gelisim ve yenilik talep eder.

Lider, herkes icin mutlu son vaat eden ve buna ikna eden kisidir. Lider, riske
girmekten kaginmayan, kararli, girisken, kendine has, insanlara giiven veren,diger
insanlardan belirgin farkliliklar gosteren, kendini digerlerinden ayirmay1 basaran kisidir.
Etrafindaki herkese, hepimiz ayn1 gemideyiz diisiincesini asilayabilen, telas
gostermeden, sabirla miicadele eden insandir.

Baskan Jimmy Carter’in biitge direktorii ve sirdasi Bert Lance soyle demistir:
“Bozuk degilse tamir etme!’’ Bu tavsiye yoneticilerin diisiinme tarzina uygundur.
Liderlerinki ise farkli bir hakikattir: ‘Bir seyin bozuk olmadigi zaman, tamir
edilebilecegi tek zaman olabilir.’®

Lider, elindeki wverileri degerlendirerek, gelecegin resmini incelikle tasarlayip
cizebilen kigidir. Bu durumu bizim i¢in hayal olarak adlandirilabilir ama bu onun, ileri

gorisliligi sayesinde gordiigi somut gergegidir. Bu durumu sirket gergeklerine

4 Ince, Cemal. Akademik Bakis Dergisi, Say1: 35 Mart — Nisan 2013 Uluslararas1 Hakemli Sosyal
Bilimler E-Dergisi 1SSN:1694-528X Iktisat ve Girisimcilik Universitesi, Tiirk Diinyas1 Kirgiz—Tiirk
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Celalabat — Kirgizistan http://www.akademikbakis.org Syf: 2

Maxwell, John C. Liderlik Yasalar1, Tiirkcesi: Ibrahim Sener, Beyaz Yayinlari, Kasim, 2004, Istanbul,
Syf:199

Harvard Business Review, Liderlik, Cevirmen: Meral Tiizel BZD Yaymcilik, Haziran 1999, istanbul.
Syf:87
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uyarlayarak, ideallerinin renklerini bu resim iizerine yansitir. Degerlerini ve
diisiincelerini, varliginin bir pargasi olarak kabul eder. Yasaminin her evresinde olaylari
buna gore degerlendirir. Yasamin getirdigi mutluluk, tizlintii, cosku ve giicliikleri bu
baglamda degerlendirir. Devamli olarak bir degisimin siirecinin parcast halindedir.
Hayatin ve hayatlarin i¢inde kendine her zaman daha fazla bir parga yer edinir. Emek
vermeyi, iyiligi sever ve her zaman tesvik eder. Yanindaki herkese giiven asilar, giiven
verir ve alir, insanlar1 inandiklar1 takdirde istedikleri her seye sahip olabileceklerine

ikna eder.

1.3.2-LIDERLIK

Liderlik, isletmenin amaglarimi uygulamaya gegirebilmesi dogrultusunda, isletme
calisanlarinin ihtiyaclarini, kisiler, ekipler, ortaklar ve etrafindaki digerleriyle karsilikli
iligkilerini bi¢imlendiren, kisiler ve isletme arasinda ki miinasebet, komiinikasyon ve
koordinasyonu ayarlayan bir siirectir. Liderlik, kendi bilincine varmanin, kendi
belirsizligini de bilmenin ustaligidir. Kendine ve vizyonuna giivenerek, digerleriyle
giivenilirlik lizerine kurdugu kopriileri saglamlagtiran aktif bir denklemdir.

Liderlik kavramina iliskin gilinlimiizdeki tanimlarin ortak noktalari; Goniilliilik
temelinde calisanlarin giidiilenmesi, cesaretlendirilmesi, yonlendirilmesi ve onlarin
yaraticiliginin ortaya ¢ikarilmasi ve harekete gecirilmesidir. Buna gore etkin liderligin
temeli organizasyonun misyonunu belirlemeye, tanimlamaya ve bunu agik bir bi¢cimde
ortaya koymaya dayanir. Bu baglamda liderler 6rgiit vizyonunu, hedefleri, oncelikleri
ve standartlar1 tespit eder ve bunlarin bozulmamasi i¢in gerekli Onlemleri alir,
uzlagmalar1 saglar. Biitiin bunlar1 yaparken de, evrenin tek hakimi olmadigini1 aklindan
cikarmaz. ' Liderlik, kisiler istikametinde hayata gecirilen ve diger kisilerin de ortak
olarak sekillendirip belirledigi vizyona dogru harekete gegilmesini, goniil rahatligiyla,
istekli ve tutkulu bir bi¢imde amaglara baglanilmasin1 ve amaglar1 gergeklestirebilmek
icin birlik olup kuvvetlenerek, herkesin tiim benligiyle emek vermesini gerektiren canli
bir siirectir.

Liderlik, farkli boyutlarda nefes alarak, hayat bulan bir kavramdir. Liderlik, bir

kisinin baskalarini, can alic1 degerlerinden vurmasi ve etkisi altina almasidir. Bu arada

17 Drucker, Peter Ferdinand."21. Yiizyil I¢in Yonetim Tartismalar", Ceviren: Irfan Bahgcivangil,
Giilenay Gorbon, Epsilon Yayinlari, Istanbul. 1999. Syf: 130
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kendisi de isine tutku ile baghdir. Iletisimi ¢ok gelismistir, insanlarla baglantis1 ¢ok
glicliidiir ve ¢ok karigik bir meseleyi basitlestirerek ¢ozme hiineri mevcuttur.
Aragtirmacilarin, c¢esitli lider tamimlar1 dikkate alindiginda ortaya, liderlerden
insanlar1 ve kuruluslart olumlu yonde doniistiirmesi, firsatlar1 gorebilmesi ve ¢alisanlari
etkileyerek, hedefe dogru harekete gecirebilmesi beklenmektedir. Bu beklenti kriz
donemlerinde daha da cetrefilli bir hal almaktadir. Kriz, tatli su liderlerini kendi
basarisizliklariyla bogarken, gercek liderleri su yiiziine ¢ikarir. Gergek liderler, maruz
kaldiklar1 kriz sonucunda mutasyona ugrayarak evrimlerini etkin lider olarak

tamamlarlar.

1.3.2.1-Lider Olma Istegi

Liderlik arzusu tasiyan kisi, bu arzusunu 6n plana ¢ikarabilmek i¢in firsat kollamali,
ontline ¢ikan firsatlar1 degerlendirmesini bilmelidir. Ayrica toplumda meydana gelen
bezginlik, yilginlik, hayal kirikligi gibi bunalimli anlarda yapacagi 6l¢iilii ve emin
cikislarla toplumun oniine gegebilmelidir. Ancak liderlik arzusu, beraberinde sabri da
getirir. Sabr1 zorlamakla liderlik ger¢eklesmez. Dolayisiyla bu arzuyu tasityan kisilerin
neyi, nerede, nasil, kimlerle yapacaklarini iyi tespit etmeleri gerekmektedir.'®Lider,
gevresinin nabzini avuglarinda tutarak, sikintili durumlara miidahale edip, Onciiliikk
yapabilmek i¢in zaman kollar.

Diinyada ne kadar lider varsa o kadar da lider 6zelligi vardir. Liderde, var olmasi
beklenen Ozellikler toplumdan topluma, zamandan zamana gore farklilik gosterir.
Liderin sinerjisi, diirtiileri, tutarliligl ve etkiledigi alan gibi dinamikler, 6zelliklerinin
mayasini olusturur. Liderlik bizi olusturan degerlerle ilgilidir yani kim oldugumuzdur,

yetenegimizdir, Onsezidir, risktir, etkilemektir, vizyondur, insana has bir harekettir.

1.3.2.2- Liderlik Ozellikleri

Lider,insanlarin sahip olduklar1 gii¢ten sinerji yaratabilen kisidir yani tesvik ederek,
var olan dinamigin istikametini belirler. Liderlik kapsam olarak ¢ok genis bir kavramdir
dolayisiyla vasiflarina da her gegen giin yenileri eklenmektedir. Liderden beklentiler
arttik¢a dzellikleri de genislemistir. Genel olarak bu 6zelliklerin en nemlileri; Insanlar
dinlerken algilarini agik tutmali, yeni bir fikir gelistirmeli, merakli olmali, yenilige agik
ve uyumlu olmal, kararli durus sergilemeli, yilmamali, merakli olmali, giivenmeli ve

giiven vermeli, erisilebilir olmali, analiz yetenegi iyi olmal1 ve pozitif enerji yaymalidir.

18 Ergezer, Bahattin. Liderlik ve Ozellikleri, Ocak Yayinlari, Ankara, Agustos, 1995, Syf: 16
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Insanlar kendilerine benzettikleri insan1 daha ¢abuk benimsetler o yiizden agik yiirekli,
disiplinli, sorumluluklarinin farkinda olmali, risk analizi yaparak risk almali, hirsl,
cesaretli, ahlak sahibi, siirekli tetikte olmali, esnek ve saydam olmali durum neyse onu
yansitmali, vizyon sahibi olmal1 gibi vasiflardir.

Liderle ilgili genel ozellikleri; ‘Karizmatik olmak, misyon sahibi olmak, vizyon
sahibi olmak, giliclii olmak, girisimci, yenilik¢i ve yaratici olmak, hirsli ve heyecanl
olmak, etkili iletisi kurmak, iistiin bir kisilik sahibi olmak, olgun ve diiriist olmak,
pozitif olmak, inangli olmak, azimli ve ¢ok ¢aliskan olmak, basarili ve olumlu bir imaj1
olmak, etkili konugma yapmak ve iyi bir hatip olmak, giiven duymak ve giivenilir
olmak, genel kiiltiir sahibi olmak, cesur, dayanikli, saglikli, sabirli ve sogukkanli olmak,
kararl1 ve tutarli olmak, algak goniillii ve hosgoriilii olmak, ciddi, samimi, acik s6zlii ve
giiler yiizlii olmak, hatalar1 tekrarlamamak ve tecriibelerden ders almak, zamani iyi
kullanmak, 6zel yasanm diizenli ve diizeyli olmak.*

Liderlerin genel anlamda ortak yonleri: liderler siirekli géz 6niinde oldugu igin,
Ozendirici etkileri vardir, ornek teskil ederler. Muhalif diislincelere hiirmet ederler,
elestiriye aciktirlar, herkesin kendiyle ayni fikirde olmasini beklemezler. Liderin
etrafindaki takipgilerinin ulasilabilirligine, agik olmasi gerekir. Liderlik, isim, iktidar,
imtiyaz ya da zenginlik degil mesuliyettir. Empati yetenekleri gelismistir. Calisanlarin
cogunluk kuvvetinden korkmaz, gurur duyarlar. Liderler, isletmenin amaglar1 ve
misyonunu zafere tasiyacak yollar gelistirirler. Lider herkesi memnun edip, herkes
tarafindan da sevilemez, her yaptig1 alkislanacaktir diye bir sey de yoktur.

Lider heniiz kesfedilmemis, ayak basilmamis topraklarda ilk adimi atma hevesini
daima diri tutar ve etrafindakilere de bu kesfin heyecanini yansitir. Yeniligi hazine
bulmaya galisir gibi arar, yeni amaglar gelistirir. Otoritesini, hiyerarside yiikseklerde
oldugu icin degil kendi bilgi ve emegi ile kazanmistir. Herkesin tek viicut halinde birlik
olmasin ve yeni fikirlerin korkmadan dile getirilmesini tesvik eder, katilim sinerjisinin
giiciine inanir. Sorunlara yaklasimi ¢6ziim odaklidir. Yeni segenekler olusturur ve
digerlerinin de olusturmasi i¢in taktik gelistirir. Giiveni dayanak noktasi olarak kullanir.
Calisanlarina kendilerini ispatlayabilmeleri i¢in sorumluluk verir, yetki devreder. Lider
dogru yerde, dogru zamanda ve dogru insanlarla birlikte ¢alisiyorsa dogru isi yapabilir,

bu sentez 6nemlidir. Degisimin gerisinde kalmamak i¢in siirekli bir gelisim ve doniisiim

19 peker, Omer ve Nihat Aytiirk. Etkili Yonetim Becerileri, Yarg1 Yaynlari, Ankara, 2000. Syf: 60-61
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siirecinin yolcusudur ¢iinkii degisim kendi ayaklariyla geri geri gelmeyecegine gore,
ilerleyerek degisime yetismek gerekir.

Kenneth Labich ise, etkin bir lider olabilmek i¢in yedi altin anahtarin gerekliligini
tespit etmistir:

l.Astlara Glivenmek: Eger astlar, liderlerinin kendilerine glivenmedigini
diisiinliyorlarsa, liderler astlarinin yapilan isin sonuna kadar kendisiyle birlikte
olmalarin1 bekleyemezler.

2.Vizyon Gelistirmek: Insanlar dogalari itibariyle nereye dogru gittigini bilen kisileri
izlerler.

3.Sogukkanli Olmak: Etkin liderler baski altinda iken bile sakin olmay1 ve mantikl
davranmay1 basarabilirler.

4 Riske Atilmak: Etkin liderler, basarisizliktan korkarak farkli ve riskli isler
denemekten kaginmazlar.

5.Uzman Olmak: Izleyiciler, liderlerinin islerinin uzmani olduguna inanirlarsa
baglilik dereceleri de o oranda artar.

6.Karst Cikmalara izin Vermek: Eger izleyiciler, yoneticilere karsi konusmaktan
korkuyorlarsa gercek performanslarini ortaya koyamazlar.

7.Basitlestirmek: Bugiiniin bliyiik ve basarili liderleri digerlerine ¢cok karmasik gelen

problemleri kolaylikla ve basit bir sekilde ¢dzen kisilerdir.?

1.3.2.3- Liderin Gii¢ Kaynaklari

Isletmenin ve grubun ozellikleri, lideri ve kullanacag giiciin tarzini etkilemektedir.
Gii¢ kaynaklarin1 genel anlamda derleyecek olursak: Odiillendirici giic kaynagi; bir
insanin diger insanlarin kendisini miikafatlandirmasina karar verecegini diistinmesidir.
Karizmatik giic kaynagi; liderin dayanak olarak kisilik ozelliklerini kullanmasi,
insanlar1 etkilemesi ve insanlarin liderle kendilerini 6zdeslestirmeleridir. Legal gii¢
kaynagt; bir insanin diger insanlarin saptadigi hareket semasi ile kontrol edilebilmeye
calisilmasidir. Bilirkisi gili¢ kaynagi; bir insanin diger insanlarin kendilerinden daha ¢ok
bilgiye hakim oldugunu diisiindiikleri sonucu ortaya ¢ikar. Baskic1 giic kaynagi; bir

insanin ceza yaptirim gilicinii kullanarak korkutmasidir. Benzerlik giic kaynagi;

20 Labich, Kenneth. 1988. “The Seven Keys to Business Leadership”, Fortune, October 24/36, 1994.
Syf: 58-62
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insanlardan birinin hareketlerini, diger bir insanin hareketlerini model almasi ve ona

benzer hareketler gelistirmesidir.

1.3.2.4- Neden Lidere ihtiya¢c Duyulur?

Liderlik zamanbiliminin her safhasinda mevcudiyetini korudu. Hiyerarsik diizenin
zorunlulugunda olan insanin ilerleyen zamanlarda da lidersiz yapamayacagi ifade
edilebilir. Ciinkii bireysel olarak yetersiz kaldig1 kazang ve ihtiyaglarini, ayni1 kazang ve
ihtiyaglara gereksinim duyan diger insanlarin toplanarak bir topluluk meydana
getirmesiy hayata gecirmeye ugrasir. Insanlar istikrar, diizen, kalkinmak ve
gelisebilmek icin lidere ihtiyag duyarlar. Insan (aile, mahalle, kdy, ilge, il, iilke, diinya)
da, kars1 ¢ikabilecegi tlim alanlar i¢in, bu alanlara yon verebilme istegi vardir. Bu istegi
gostermek icin de tiimiiyle edilgen olmadan, bir adim geri ¢ekilerek, liderin ardindan
gelir. Lider, psikolojik bir gereksinimdir. Liderlik, etkilesim halindeki insanlarin
gelistirdigi bir iist seviyedir.

Katz ve Kahn ‘a gore liderlige ihtiya¢ duyulmasinin ¢esitli nedenleri vardir:

-Orgiitsel Tasarmm Eksikligi: Orgiitiin plan ve tasarimlar tiim faaliyetleri kapsayici
ozellikte degildir. Ozellikle davranis plandan karmasik, kapsaml1 ve degiskendir.

-Degisen Cevresel Kosullar: Orgiitlerin iginde bulunduklar1 ¢evre siirekli olarak
degismektedir. Lider, acik bir sistem olan oOrgiitiin degisen ¢evre kosullarina uyum
saglamasini ve yenilenmesini saglar.

-Orgiitiin I¢sel Dinamigi: Orgiitlerde mevcut olan egilimlerden birisi de biiyiime
dinamigidir. Orgiit biiyiidiikce yeni islevler yiiklenir ve yeni karmasik yapilar yaratilir.
Mevcut yapilarla yeni olusan karmasik yapilar arasinda esgiidiimiin saglanmasi ihtiyaci
ortaya c¢ikar ve yeni politikalarin bulunmasi gerekir.

-Insan  Uyeliginin Dogasi: Insanlar kazandiklar1 tecriibelerin paralelinde
gereksinmeleri, giidiileri ve 6zel tepkilerinin bi¢im ve yogunluklarinda degisimler
meydana gelir.?*

Siirekli etkilesim halinde olan insanlarin, sorunlar karsisinda pratik ¢ézlimler sunan,
digerlerinden istiin oldugunu ispatlayarak bir adim onde durabilen, yonlendirme
yetenegine sahip, hedef olarak belirledikleri yolda kendilerine 151k tutacak ve herkesi
hedefe dogru yonlendirerek aksiyon asilayan insanlara olan gereksinim, lider ihtiyacini

ortaya ¢ikarmustir. Insan kendi taleplerini ve beklentilerini hayata gegirmek ve istedigi

21 Arikan, Semra. Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yayncilik, Ankara, 2001. Syf: 288.

28



yasam standardina ulasabilmek adina, ben olmaktan biz olmaya yani toplulugun i¢inde
olmaya ihtiya¢ duyar. Bu toplulugu acgik hedeflerine dogru cevirebilmek, enerji
yiiklemek, eyleme gecirebilmek kolay bir olgu ve yetenek degildir, nadir rastlanan bir
yetenek ve kisilik 6zelligidir. Liderlikle ilgili 6zelliklere bakildiginda, bir karigim ortaya
cikiyor, liderligin tanimi bir¢ok bileseni i¢inde barindiriyor; insanlar1 agik hedeflerin
pistigi bir ates etrafinda toplanmaya ikna eden, bu amaglar1 uygulamaya gecirmek igin

gerekli bilgi birikimi ve yeterliligin birlesimi olarak tarif edilmektedir.

1.4-LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderligi daha kapsamli olarak tanimlamaya yonelik yaklagimlar; Ozellikler
yaklagimi, davranislar yaklasimi, durumsallik yaklasimi ve modern liderlik yaklasimi
olarak dort ana baslikta toplanmistir. Bu yaklasimlarin hi¢ biri tek basma liderligi
aciklamaya yeterli degildir. Biri digerinden bagimsiz olmamakla birlikte, birbirini

tamamlar niteliktedir.

1.4.1-KLASIK YAKLASIMLAR

Liderlikle ilgili olarak yapilan 6nceki arastirmalar, liderlerin kisisel ozellikleri,
fiziksel ozellikleri ve nitelikleriyle smurli bir alanda brrakilmistir.  Ozellikler
yaklagimlar1 agisindan lider Ozelliklerinin incelenmesi lideri betimlemede yetersiz
kalinca; davranigsal liderlik yaklagimlari, liderin eylemleri ve etrafindakilerin gosterdigi
performansla bagdastirilmaya calisilmistir. Durumsallik yaklagiminda etkili lider,
vasiflar1 ve etkili lider davranislarinin sonrasinda liderin dinamiklerini, liderlik seklini
kars1 karsiya kaldigi durumlara gore uyarlanmis sekilde doniistiirebilmesine endeksli
bakis agisina sahip durumsallik yaklagimina yonel ilmistir. Bunlarin sonucunda
degerlendirilen; 6zellikler, davranigsal ve durumsallik yaklagimlarindan sonra modern
liderlik yaklagimlari, lider ve etrafindakilerin dinamik iliskilerini bir biitiin olarak

incelemistir.

1.4.1.1-Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimi, &ncelik olarak ortaya cikan liderlik yaklasimidir. Bir kisinin
lider vasfi tasiyabilmesi icin yaradilistan var olmasi gereken bazi ozelliklere sahip
olmas1 gerektigi tezini savunur. Lider, diger insanlardan farkli bir fiziksel ve kisisel bir

yapiyla dogmalidir. Bu kisinin lider oldugu dogustan sahip oldugu nitelikler dolayisiyla,
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onceden verilmis bir karardir. Ozellikler yaklasiminda lider, karizmasi, Kkisisel
Ozellikleri, bireysel yetenekleri bakimindan etrafindakilerden {istiindiir. Fakat bu durum,
aynt yerlerde ayr1 liderlik yaklagimlarimi gostermek, ozellikler yaklagimiyla
aciklanirken, baska yerlerde ayni Ozelliklere sahip bir liderin, farkli tutumlar
gostermesinin agiklamasini yapmakta yetersiz kalmistir.

Ozellikler yaklasimimin amact; liderleri etkili yapan dzellikleri bulmak ve bu yonde
gelecegin liderlerini yetistirmektir. Bu yaklagima goére bireyin sahip oldugu cesitli
kisisel ya da psikolojik Ozellikler bireyi lider yapmaktadir. Liderligin dogustan
geldigini, bireyin dogustan liderlik yeteneklerine sahip oldugunu ve bu kisilerin her
kosulda kendilerini lider olarak belli edeceklerini savunmaktadir.??

Liderligi, sadece dogustan sahip olunabilecek o6zelliklere dayandirilan bu teori
yetersiz kalmis ve elestirilmistir. Liderlik olgusunun daha kapsamli bir sekilde
anlasilabilmesi i¢in, baska degiskenler gozlemlenmistir. Liderin 6zelliklerinden ziyade,
davraniglar1 da arastirilmaya baslanmistir. Bu arastirmalar da Davranigsal Liderlik

Teorisini ortaya ¢ikarmistir.

1.4.1.2-Davramssal Yaklasimlar

Liderlik stirecini agiklamaya c¢alisan bu teorinin ana fikri, liderleri basarili ve etkin
yapan hususun, liderin 0&zelliklerinden c¢ok, liderin liderlik yaparken gosterdigi
davraniglar oldugudur. Liderin astlartyla iletisim sekli, yetki devredip devretmemesi,
planlama ve kontrol sekli, amaglar1 belirleme sekli vs. gibi davraniglar liderin etkinligini
belirleyen onemli faktorler olarak ele almistir. Teorinin agirlik noktasini liderlerin
izleyicilerine kars1 nasil davrandiklar1 (hareket ettikleri) olmustur. Ancak bu teorilerle
ilgili olarak da, kullanilan kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere gidildigi
noktasindan, kullanilan metodolojinin gecgerliligine kadar degisen elestiriler
yapilmustir.ZDavramigsal yaklasim liderin 6zelliklerinden daha ¢ok, davranis bigimini
inceleyen bir kuramdir. Liderin davraniglar1 ve etkinligi, takipgiler tarafindan
benimsenip benimsenemedigi iizerinde yogunlasmistir. Yapilan arastirmalar davranigsal

yaklagimin sinirlarinin genislemesine devamlilik kazandirmistir. Davranigsal yaklagim,

22 Simsek, Asli. Duygusal Zekanmn, Ana-Baba Tutumunun ve Dogum Sirasmin Tercih Edilen Liderlik

Tarzina Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara. 2006.
Syf:10

Cetin, Nesrin Gokben ve Ertan Beceren. Lider Kisilik: Gandhi, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 3, Say1:5,2007. Isparta. Syf: 126-127
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davranisin etkili bir liderle nasil kaynastirilabilecegini saptamak ve liderin etkili bir

lidere doniisebilmesi i¢in yapabileceklerini incelemeyi amaglar.

1.4.1.2.1-Ohio Universitesi Calismalar1

Bu calismalarin amact,liderin davranis bicimini ortaya koymaktir. Ohio Universitesi
calismalarmin sonucunda iki genel liderlik tarzi gelistirilmistir. Ohio Universitesi
incelemelerinin sonucunda, liderlik davraniglarini ‘yapiy1 harekete gegirme’ ve ‘anlayis’
seklinde iki baglantisiz bigimde irdelemistir. Yapiy1 harekete gegirme; lider ise odakli,
konsantre halindeyken, isletmenin amaglarini, karsilikli olarak sorumluluklarin farkinda
olmalarin1 ve isletmenin ivme kazanmasini saglar, anlayis kisminda ise; lider isbirligine,
karsilikl1 giivene, personelin psikolojisine, goriislerine dikkat eder ve saygi gosterir yani
kisi odaklidir.

Yapiy1 harekete gegirme; liderin, islevsel olarak faaliyet ve amaglari nitelendirmesi,
sekillendirmesi ve eyleme gecirmesini icermektedir. Bireyl onemseme ise; liderin,
etrafindakilerle ya da etrafindakilerin kendi i¢inde birbirleriyle iligkilerinin giiven
temeline oturmasi, fikirlere saygi, saglikli iletisimle birlikte duygulara egilebilmesini

icermektedir.

1.4.1.2.2-Michigan Universitesi Calismalar

Michigan Universitesi’nin incelemelerinin amaci, grup tatminine ve performansina
katki saglayan etmenlerin tespit edilmesidir. Arastirma etkin ve etkin olamayan liderler
arasindaki davranig farklarini saptamaya calismistir. Bu tespitte arastirmacilar ise
yonelik davranig ve kisiye yonelik davranis olmak iizere iki tiir liderlik davranisi
belirlemislerdir.

1.4.1.2.2.1-Ise yonelik davrams: Bu davranis gesidinde lider, giiciinii statiisiinden
elde eder, tiim algilayis ve dikkat yogunlugu ise yoneltilmistir. Liderin ise yonelik lider
davranisi; verilen gorevleri kontrol, igin basaris1 ve isleyisinin denetimi, yetki ve yargi
kuvvetinin kullanimi, is performansinin degerlendirilmesi, yetki ve ceza giiciinii belirten
davraniglar1 ifade etmektedir.

1.4.1.2.2.2-Kisiye yonelik davrams: Bu davranis ¢esidinde lider, ¢alisanlarina deger
verir, ihtiya¢larinitaleplerini anlamaya calisir, yetki verir, bireysel gelisimlerini
ilerletecek eylemleri tesvik eder, calisanlarin huzur ve memnuniyetini ertelemez. Boyle
sirketlerde calisanlar; pozitiftirler, moral seviyeleri yiiksektir, iiretkenligi arttirirlar ve

bu da basar1 getirir.
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1.4.1.2.3-Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert’in dort sistem modeli, Michigan arastirmalarinin devami niteligindedir. Lider
davranislarin1 agiklayarak, bunlari dort model olarak belirlemistir. Likert etkili
isletmelerle etkili olamayan isletmelerin arasindaki farki, yapilarini ve davranislarini ele
alarak aragtirmistir.

Michigan Universitesi’nin bulgularinin siirekli gelistirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan
bir kuramdir. Sistem 1 ‘istismarci otokratik’: Calisanlarina giiven duymaz, onlarla
tartismaz, fikirlerine 6nem vermez. Sistem 2 ‘Yardimsever Otokratik’: Calisanlarin
goriislerini nadiren sorar, efendi ile hizmetci hiyerarsisindeki giivene sahiptir, calisanlar
kendini baski altinda hisseder. Sistem 3 ‘Katilimc1’: ¢alisanlara biitiintiyle degil biraz
giiven duyar, ¢alisanlar kendilerini biraz rahat hissederler, calisanlarin fikirlerini alir.
Sistem 4 ise ‘Demokratik’: c¢alisanlarina her konuda istisnasiz giivenir, g¢alisanlar
kendilerini ¢ok rahat hissederler, calisanlarin fikirlerini onemser ve bu fikirlerden

yararlanir.

1.4.1.2.4-Mc Gregor’un X ve Y Teorisi

Bu teoriye gore, liderin davranislari, etrafindakileri anlama ve algilayis bigimine
endekslidir. Bu teori birbirinin tersi iki tarafi; X Kurami ve Y Kurami olarak ayirmistir.
Buna gore bazi liderler X Kuramimi temsil edecek ozelliklere, digerleriyse tam zitt1
olarak Y Kuramini temsil edecek 6zelliklere sahiptirler.

X Teorisi’ne gore: genel olarak insanlar ¢aligmay1 sevmez ve isten kaginirlar. Yetki
ve sorumluluktan kagar, azimli degildir, caligma sevki yoktur, risk almaktansa rahat
olmay1 ister, egoisttir, kendi talepleri isletmenin amaglarinin Oniine gecer,
aligkanliklarina bagli ve yenilik karsitidir. Bundan dolayr calisanlar1 ise tesvik
ettirebilmek i¢in isten kagcinmay1 engelleyici tedbir olarak, disiplin, baski yapmak, siki
denetim, ceza ya da maddi 6diil vermek, liderin yontemidir.

Y Teorisi ise: galisanlar isletmenin hedeflerine, alinan kararlara katki saglar ve kendi
kendilerini denetleyebilirler, 6zdenetimle isletmeye daha yararli olurlar. Bu teori
isletmenin amaglarin1 c¢alisanlarin amaclarina i¢ ige gecirerek sentezler. Bu teorinin
kapsaminda yer alan lider, herkesi birlestirerek ortak bir bir yonetim metodu ve yonetim
davranis1 gosterir, takdir eder, calisanlarini motive etmek igin gereken kosullari

meydana getirmeye c¢alisir. Bu teoride ceza degil 6diil sistemi gecerlidir.
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Bu c¢alismalarda farkli liderlik tarzlar1 belirlenerek, etkinlikleri arastirilmistir fakat
cevreye ve kosullara agirlik vermemelerinden dolay: elestirilmistir. Bu da durumsallik

yaklagimini ortaya ¢ikarmistir.

1.4.1.3-Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklagimi, liderlik davraniglarinin sartlara ve duruma gore degiskenlik
gostermesiyle yani liderin esnek bir yapiya sahip olmasi ile ilgilenen bir kuramdir.
Farkli kosullarin gerektirdigi farkli liderlik tarzlari ile ilgilenir. Her durum i¢in farkl
liderlik davraniglart uyarlanmaktadir. Bu yaklasim, liderligi sartlari ve durumu da
dikkate alarak yorumlar, liderin dinamiklerini saptayan etken icinde oldugu sartlardir.
Liderlik, sartlar, durum, etrafindaki insanlar ve lider etrafindaki karsilikli iliskilerle
belirlenen bir siirectir.

Bu yaklagimlardan Fiedler’in modeli liderin yetkilerinin tasarlanmis olup olmamasin
one cikarirken, basari ile liderin pozisyonunun tasarlanig bigimine vurgu yapmaktadir.
Bir diger model olan Olgunluk Modeli ise liderlige liderin ve astlarin olgunluk diizeyini
de eklemektedir. Durumsallik kuramlar igerisinde sayilabilecek bir model olan Eylem
Yonelimli Liderlik modeli ise liderlikle ilgili duruma bagliligi; gorevin gerektirdigi
ithtiyaclar, gorevli ekibin ihtiyaglar1 ve bireysel ihtiyaglarla agiklamaya ¢alismaktadir.
Bir biitiin olarak ele aldigimizda Durumsallik Kuramlarinin temel yaklagimi olarak,
“Her duruma, her zaman uygun etkili tek bir liderlik yoktur.” anlayisi karsimiza

¢tkmaktadir.?

1.4.1.4-Modern Liderlik Yaklasimlari

Giintimiiz kiiresel rekabet kosullarinda isletmelerin, dinamiklerini genisletmek igin
bircok modern liderlik yaklasimlart gelistirilmistir. Bu yeni yaklagimlara ihtiyag
duyulmasinda siiphesiz durmaksizin doniisen diinyanin etkeniyle birlikte doniisen insan
anlayisiin da etkisi vardir. Insan artik etrafindakilere karsi daha merakli, daha ilgili,
daha donanimli, daha bagimsiz bu durum modern liderlik yaklasimlarinin ortaya
cikisina sebep olmustur. Modern Yaklasimlara gore lider, isletmenin gelecegini
ongorebilen, vizyon belirleyen ve arkasindakilerle beraber bu vizyona gore yon tayin

edip, yol alan kisidir. Modern liderlik yaklasimlarinda liderlik; karizmatik liderlik

24 Leblebici, Dogan Nadi. 21. Yiizyihn Liderlik Anlayisina Bakis. Cumhuriyet Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi. Say1: 32. Cilt: 1. 2008. Syf: 65
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yaklagimi, etkilesimci (transaksiyonel) liderlik yaklagimi, doniistimcii-yenilikei

(transformasyonel) liderlik yaklasimi olarak adlandirilmistir.

1.4.1.4.1-Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Karizmatik liderlik, liderin, 6zel yeteneklerle donatigsmis olmasi, etrafindakileri iistiin
seviyede etkileyebilmesi, temsil ettigi disiincelerin giivenirligine inanmalarini
saglamasi, digerlerini rahatlikla yonlendirebilmesi, etrafindakilerin taleplerine dikkat
etmesi, yenilik siireci i¢in i¢ ¢evreye ve dis ¢evreye karsi duyarlilik gosteren tutumlar
sergilemesi karizmatik liderin genel 6zelliklerini gostermektedir.

Liderin karizmatik olmasi, karmasa veya kaos esigindeki orgiitlerde baglilig1 ortaya
cikaran en biiyiik Ozellige sahip olmasidir. Karizmatik liderligin en bilinen ¢esidi
kahraman liderliktir. Kriz ortamlarinda ortaya ¢ikmasi gereken karizmatik liderligin
kahramanlik c¢esidinde de Onemli olan inandiriciliktir. Follett bunu, “her insanin
icindeki tam gelismemis enerjiye sekil verenin lider oldugudur. Beni en ¢ok etkileyen
insan, biiyiik kahramanliklar yapan degil, benim biiyiik kahramanliklar yapabilecegimi
bana hissettirendir” seklinde ifade etmektedir.?® Karizmatik liderlik yaklasiminda, lider
kendi kendinin kiillerinden etrafindakilerin tesviki ile dogarak, herkesin elbirligiyle
ortaya c¢ikardigi bir liderlik stilidir. Daha c¢ok kriz durumlarinda ortaya ¢ikar. Diger
calisanlar iizerindeki etkisi yasal liderlerden daha fazladir. Grubu etkin sekilde
yonlendirebilecegi gibi isyan ve catigmaya da siiriikleyebilir. Karizmatik lider, kendini
izleyenleri de kendine bagimli hale getirir. Yiiksek 6zgiiven ve hirs sahibi oldugu igin
yiikselmesi kolaydir.

Karizmatik liderligin diger liderlik ¢esitlerinden farkli olmasmin nedeni, liderin
davranis Ozellikleridir. Lider hoslarina gider ve severler, liderin direktiflerini yerine
getirmeye isteklidirler, liderin inandiklarina etrafindakilerde kuskusuz bir giiven
duyarak inanirlar, varlig1 sorgusuz sualsiz kabul edilir, lidere imrenip onu 6rnek alirlar,
liderin inandiklarina emsal olarak, inandiklarinin istikametini liderin inandiklarina

cevirerek yollarini ¢akistirirlar.

1.4.1.4.2-Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklasim
Etkilesimci liderler, etrafindakilerin gelisim ve yenilenme taleplerini onemsemezler,

riskten ¢ekinirler, mevcut rutin durumu korumaya calisarak sadece daha verimli hale

% Kantos, Ziileyha Ertan. Orgiit Metaforlarinda Liderlik: Kavramsal Bir Coziimleme, Egitim Bilimleri
Arastirma Dergisi, Cilt: 1, Say1: 1, Haziran 2011. Syf:142
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getirip, iyilestirme yaparak isi yiiriitmeyi devam ettirmeye ¢alisan liderlerdir. Bu liderler
yetkisini da fazla ugrasarak galisan ya da iiretene maddi destek vererek ve makam
yiikseltip 6diillendirerek kullanir.

Yeni liderlik arastirmalart daha 6nce tizerinde fazla durulmayan liderligin, lider ve
izleyen arasinda rol oynayan dinamikleri de i¢ine almaya baslamistir. Bu yeni
aragtirmalarin baglamasi ile oOzellikle davranis¢1 ekoliin gelistirdigi ve daha ¢ok
verimlilik ve etkililigi artirict liderlik anlayis1 “etkilesimci liderlik” (transcantional)
olarak adlandirilmistir. Etkilesimei liderligin ana felsefesi; lider ve izleyen arasindaki
karsilikli alis verise dayanmaktadir. Etkilesimci liderlikte olast destek igeren, izleyenler
liderlerin vaatleri, odiilleri ve pekistirecleri ile motive edilir veya negatif doniit
disiplinsel davranislar ve azarlama gibi enstriimanlar ile diizeltilir.?°

Etkilesimci Liderlik, astlarimin gereksinimlerini tespit eder ve bu gereksinimleri
gayret ve 0dil arasindaki paralel bir iligski kurarak karsilar. Koyulan hedeflere erismek
icin etrafindakilere destek olur ve hedefe ulasildiginda pozitif geribildirim yapar
odiillendirir, ulagilamadiginda ise cezalandirma sistemi devreye girer. Kurallar acik ve
anlasilir bir sekilde lider tarafindan belirlenir. Odiil ya da ceza kosullar1 bu kurallarda
belirtilmistir. Etrafindakileri tesvik etmek i¢in, maddi destek ve mevkisini yiikseltme
gibi ddiillendirme yontemleriyle ddiillendirir. Isletmedeki rutin diizeni devam ettirmeye
calistiklar1 i¢in degisim lideri olamazlar daha ¢ok degisimde yoneticilik gorevlerini

yerine getirirler.

1.4.1.4.3-Doniisiimcii- Yenilik¢i (Transformasyonel) Liderlik Yaklasimi

Dontisiimeti liderlik, liderin belirledigi amaglar1 calisanlarina aktarip onlar1 da
etkileyerek doniisiime katilmaya tesvik etmesidir. Bu lider, ileriye odaklidir, yeniligi
etrafindakileri degisimin gerekliligine ikna ederek baslatir. Insanin, dolayisiyla
calisanlarinin degeri isletme i¢in en 6nemli unsurdur. Calisanlarinin is performansini
arttirmak igin onlar1 harekete gegiren, potansiyellerini ortaya ¢ikaran, vizyon belirleyen
ve vizyon edindiren bir liderliktir.

Liderlikte dort faktorde doniisiim vardir. Bunlar; idealize edilmis etki, ilham verici
motivasyon, entelektiiel stimiilasyon ve bireysel dikkate almadir. Idealize edilmis etki,

ortaklar i¢in rol modeller olarak 6rnek yoneticileri tanimlar. Bu durumda oOrgiitte iyi

% Fraslan, Ar. Gorevlisi Levent. Okul Diizeyinde Doniisiimecii Liderlik, The Transformational
Leadership In School Level, Erzincan Egitim Fakiiltesi Dergisi Cilt-Say1: 6-1 Y11:2004. Syf: 4
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kararlar almak icin ortaklar tarafindan yoneticilere giivenilebilir ve saygi duyulur. {lham
verici motivasyon faktoriinde, liderlerin vizyon ve degerleri izleyenlerinin giivenligine
ve beklentilerinin ulasilabilirligine baghdir. Entelektiiel stimiilasyon, liderin
izleyenlerine meydan okuyucu ve ilgi g¢ekici gorevler saglamasinin ve onlar1 kendi
problemlerini ¢ozmede tesvik ediciliginin derecesi ile ilgilidir. Bireysel dikkate alma
ise, ortaklar1 hedefe ulastirmak icin tesvik etme, izleyenlerinin gelisimsel gereklerini ve
bireysel ihtiyaglarin1 5nemsemeye dayanir.?’

Dontigiimeti liderlikte taraflar, liderin ve etrafindakilerin karsilikli olarak birbirlerinin
taleplerini ve ihtiyaglarini giderme felsefesiyle motive edilirler. Bu olgu, taraflari hedefe
kilitler dolayisiyla basar1 kaginilmaz olur. Doniisiimcii liderlikte, lider ve etrafindakiler
arasinda hudutsuz bir etkilesim zorunlulugu vardir. Doniisiimeii liderler; iginde
bulundugu kaliplara sigmaz, degisim siirecine hizmet eder, bu siirecin basariyla
sonu¢lanmasinda etkili davranislar sergiler, karizmatiktir, cesaretlidir, etrafindakilerin
potansiyellerini ortaya c¢ikarir, siirekli gelisim halindedir, ilham kaynagidirlar, bilgi

birikimiyle tepkiye zorlama ve insanlara deger vererek kisisel destek ve alaka gosterir.

1.4.1.5-Liderlik Yaklasimlari ile Ilgili Diger Kategoriler

Liderlik, yukaridaki yaklasimla birlikte degisik kategorilerde ele alinmistir. Liderlik
tek modelde bir olgu degildir. Bir¢ok degisken liderligi ve liderin kapsama alanini
etkiler. Etki altina almak, liderin etrafindakilere sevk yiikleyerek, degisim icin harekete
gecirme yetisidir. ‘Liderlik tarzlarini, profesyonel bir golf¢iiniin ¢antasindaki sopalar
olarak diisiinlin. Bir mag¢ sirasinda, oyuncu vurusun gerektirdigi sopay1 ¢antasindan
secip cikarir. Kimi zaman se¢im {lizerinde diisiinmesi gerekir, ama genellikle bu
otomatiktir. Profesyonel oyuncu ilerideki zorlugu ‘sezer’, hizla dogru sopay1 ceker ve

zarifce kullanir. Etkili bir lider de bu sekilde hareket eder.?8

1.4.1.5.1-Otokratik Liderlik

Otokratik liderlikte tiim yetki liderde toplanmistir ve genellikle her tiir karar lider
tarafindan alinir. Bagka bir deyisle, amaglarin, planlarin ve politikalarin belirlenmesinde
astlarin bir s6z hakki yoktur. Lider, emirlerine kayitsiz sartsiz uyulmasini ve kendisine

giiven duyulmasinmi ister. Bu tip liderligin basarili olmast i¢in liderin, kisiligiyle

2’ Demir, Dog. Dr. Cengiz, Mustafa Kemal Yilmaz, Yrd. Dog. Dr. Aydin Cevirgen. Liderlik
Yaklasimlar1 ve Liderlik Tarzlarina iliskin Bir Arastirma. Syf:137

28 Goleman, Dantel, Richard Boyatzis, Annie Mckee. Yeni Liderler, Tiirkcesi: Filiz Nayir-Osman
Deniztekin. Varlik Yayinlari, Sayi: 757, 3. Basim,2004. Syf: 64-65
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sayginlik ve baglihik olusturacak derecede gilicli ve zeki bir insan olmasi
gerekmektedir.?® Otokratik liderlikte, kat1 hiyerarsik diizen s6z konusudur. Liderin emri
olmadan kimse kendi inisiyatifini kullanamaz, liderden baska kimsenin s6z hakki
yoktur. Gli¢ ve yetki merkezin elindedir. Lider yetkisini kimseyle paylagsmaz. Lidere
kayitsiz sartsiz itaat s6z konusudur. Baski, korku, tehdit ve ceza sistemi vardir. Karar
tek elden verildigi i¢in karar siireci hizli gelisir. Fakat astlarin memnuniyetsizligi ve

tatminsizligi yonetime kars1 negatif duygular1 zamanla giiglendirir.

1.4.1.5.2-Demokratik ve Katihme1 Liderlik

Demokratik ve katilimcr liderlikte taraflar arasinda acik iletisim ileri sathadadir.
Lider digerlerinin diisiincesini ve katilimini onemser. Calisanlar diislincelerine kulak
verildigini, 6nemsendigini gormesi ve hissetmesi daha cok caba sarf etmesine ve
cesaretle hedefe yonelmesine katki saglar. Herkesin yetki ve gorevleri agik bir sekilde
dagitilir. Demokratik ve katilimci liderlikte ¢alismalar lider yanlarinda degilken de
devam eder ama karar alinamaz, kararlar liderle birlikte alinir.

Demokratik tarz, bir ti¢lii olusturan duygusal zeka yetilerine dayalidir: Ekip ¢aligmasi
ve isbirligi, catisma yoOnetimi ve etkileme. En iyi iletisimei iistiin bir dinleyicidir;
dinlemekse, demokratik liderin ana giiclidiir. Bu tiir liderler, ¢alisanlarin diisiince ve
kaygilarin1 dinlemeyi gercekten istedikleri ve dinlemeye miisait olduklar1 izlenimi
yaratirlar. Ayrica igbirlikcidirler, tepeden inme bir liderden c¢ok, ekip {iiyesi gibi
calisirlar. Catigsmay1 yatistirmaytr ve bir ahenk duygusu yaratmayi —Ornegin, grup
icindeki gedikleri onarmayi- da bilirler. % Demokratik ve katilimci liderlikte lider,
yetkisini paylasir, astlarla ortak bir paydada bulusarak karar alinir. Astlar kendi
inisiyatiflerini kullandiklar1 gibi inisiyatiflerinin riskini de alirlar. Yardimlagsma ortamini
olusturur. Odiil vardir, ceza yoktur. Astlar kendilerini isletmenin bir pargasi olarak
gordiiklerinden, tatmin ve memnuniyetleri yiiksektir. Kendilerini énemli hissederler.
Fakat kriz durumlarinda karar alma siirecini yavaslattigi i¢in, bu liderlik tarzi basarisiz

olabilir.

2 Safakli, Okan Veli. KKTC’deki Kamu Bankalarinda Liderlik Stilleri Uzerine Bir Calisma, Dogus
Universitesi Dergisi, Cilt:6, Say1: 1, Ocak, 2005. Syf: 134

%0 Goleman, Daniel, Richard Boyatzis, Annie Mckee. Yeni Liderler, Tiirkgesi: Filiz Nayir- Osman
Deniztekin. Varlik Yaylari, Say1: 757, 3. Basim. 2004. Syf: 80

37



1.4.1.5.3-Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderlikte, liderin degil etrafindakilerin amag, fikir ve strateji
gelistirmesi, isleyis hakkinda kararlar alarak islemeye baglamasiyla her bireyin kisisel
meraki ve yaraticiligini ortaya cikarmak hedeflenir. Tam serbesti taniyan liderligin
hayata gecirilebilmesi i¢in liderin etrafindakilerin egitimli, bilgili, caliskan olmalar1
gerekmektedir, bu bilesenler yoksa c¢alisanlarin verimliligi, performansi ve basarma
motivasyonu azalacaktir.

Tam serbesti taniyan liderlik tarzinda, izleyiciler kendilerini yetistirip sorunlarina en
1yi hal caresi bulma konusunda giidiillenmislerdir. Gerekli gérdiigli zaman isteyen kisi
istedigi kimselerle grup olusturarak, sorunlarini ¢6zmekte, yeni fikirlerini denemede,
kendisi i¢in en uygun oldugunu diisiindiigii kararlar1 alabilmektedir. Liderin esas gorevi
kaynak saglamaktir. Lider ancak kendisine herhangi bir konuda fikri soruldugunda
goriistint bildirir, ama bu goris izleyicileri baglayici nitelikte degildir. Bu tip liderler
yetkiye sahip ¢ikmamakta, yetki kullanma haklarin1 tamamiyla astlarina
birakmaktadirlar.3! Tam serbesti taniyan liderlikte lider, yetki kullanmayip, yetkisini
astlarina devrederek tasdik mekanizmasi gorevini istlenir. Astlar boyunduruk altina
alinmaz ve sorunlar karsisinda ideal ¢6ziimii kendileri bulup, kendi kendilerini motive
ederler. Egitim ve kiiltiir diizeyi yliksek olan sorumluluk sahibi, uzman astlarin yaratimi
icin son derece verimli olan bu liderlik tarzi, egitimsiz, sorumluluk sahibi olmayan,

vasifsiz astlar i¢in de son derece verimsizdir.

1.4.1.5.4-Etik Liderlik

Etik liderlik, liderin yetenekleri ve etik degerlerin orantili denkligidir. Lider
etrafindakileri etkileyebilmek adina baskict olmayan, uygun politikalar yiiriitiiyorsa,
liderin ve etrafindakilerin ortak karar aldiklar1 degisimler, miisterek hedeflerini
gosteriyorsa bu liderlik etiktir. Bu liderlik ¢esidi bir¢ok bileseni bilinyesinde barindirir.
Etrafindakiler, isletmenin amaclarini, felsefesini ve degerlerini liderin eylemlerini takip
ederek anlarlar. Liderin etik olup olmadiginin anlasilabilmesi igin, ¢cok fazla kritere
uyup uymadigina bakilabilir; etrafindakilere gorevler vererek inisiyatif kullanmalarina
tesvik etmek, desteklemek, isleyis ve stratejinin dengede olmasini saglamak, nasil

anlagildigina 6zen gostermek, degisimi istikrarli olarak gelistirmek, giiclendirmek,

31 Bakan, Ismail, Biiyiikbese Tuba, Liderlik “Tiirleri” ve * Gii¢ Kaynaklari”na iliskin Mevcut — Gelecek
Durum Karsilastirmast: Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina Dayalh Bir Arastirma. KMU Sosyal
ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, C.12, (19), 2010. Syf: 75
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digerlerine iyi ornek olusturmak, adil davranmak, dogrulugu, degerleri ve etigi temsil

eder ve etrafindakilere asilar, degerleri gézeterek karar alir.

1.4.1.5.5-Politik Liderlik

Liderin politik yetenegi, liderin etkinligi icin ¢ok Onemlidir. Bu yetenek, lidere
direng saglar. Politik liderler 6nemli hedef ve amaglara ulasmak i¢in insanlar1 dinamik
hale getirerek ortak paydada bulusturmalidir. Etrafindakilerin talepleri ve
gereksinimlerini uygun bicimde yerine getirecek, etrafindakilerin lidere verdigi destek
ve duydugu giivenle birlikte is tatminini yiikseltecektir. Politik liderlerin toplumsal
belirtileri rahatlikla okuyabildikleri ve etrafindakilerin motivasyon kaynaklarini isabetli
sekilde tahmin edebildikleri, kriterleri, kosullar1 ve etrafindakileri etkisi altina alma ve
denetim giiciinii elinde tuttuklari, isletmenin sahip oldugu etkili bir iletisim sebekesini

olusturduklart séylenebilir.

1.4.1.5.6-Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider, ileriyi ilk 6nce gorerek, gelecege gore yapilacaklar1 hayata monte
ederken digerlerinin de haberdar olmasini saglar. Etrafindakileri gelecegin karanliginda,
yolu tarif ederek aydnlatir. Vizyoner liderin, basarmak istedigi amag, etrafindakilerin,
kendilerinin bile bilmedikleri yeteneklerini ve potansiyellerini meydana ¢ikaracak ortak
bir vizyon yaratmak ve bu vizyonu dinamik hale getirmektir. Vizyon isletmenin siirekli
yiikselerek ileride varmak istedigi seviyedir. Bu seviyeye yiikselmek icin ¢alisanlarin
yardimini isteyen ve calisanlara daima ileriye yoOnelik bir anlayis yiikleyen lider
gelecege hiitkmedecektir.

Vizyoner liderler, olaylar1 digerlerinden daha farkli algilarlar. Onlar digerlerinden
farkli inanglara sahiptirler. Her zaman kendilerini gelistirmek i¢in bir neden oldugunu
diistiniirler ve hi¢ kimsenin daha 6nce yapamadig1 kadar iyi seyler yapabileceklerine
goniilden inanirlar. Basarisizlik korkusuna diismezler. Kisisel, orgiitsel ve cevresel
zorluklar ve direnmelere (ki bunlar, basarisizlik korkusu, stiphecilik, alay, iistler veya
astlardan gelen sabotaj hareketleri olabilir; rakiplerin ataklari, hiikiimet engelleri,
ekonomik engeller ve diger pek ¢ok c¢evresel olaylar olabilir) ragmen hep ileriye dogru

hareket ederler.®Vizyoner liderler, etki yaratabilmek icin karigik bilgileri dogru bir

32 Bulut, Dog. Dr. Yakup, Serdar Vural Uygun, Etkin Bir Yénetim Igin Vizyoner Liderligin Onemi:
Hatay’daki Kamu Kurumlar1 Uzerinde Bir Uygulama, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Y1l: 2010, Cilt: 7, Say1: 13. Syf:34

39



bicimde ¢ozlimleyebilmeyi ve temellendirmeyi olanakli hale getiren bir goriis acisina
sahip ve sorunlar1 ortadan kaldirarak firsatlar doguracak fikirler iiretebilen insanlardir.
Vizyoner lider, vizyonu aktarmakla kalmaz, ¢alisanlarina davranislariyla gosterir. Lider
gelecegin resmini ¢ekerken, etrafindakileri de isletmenin gelecegini parlatacak ayni
vizyon semsiyesinin altinda toplar. Vizyon oOnciiliigiinde yol almak ic¢in isabetli
stratejiler iiretir ve nitelikleri sayesinde sorunlari firsatlarla takas eder.

Vizyoner liderlik, gelecegi dogru okumaya yonelik bir liderlik olarak
aciklanmaktadir. Bu liderler, kriz gibi karmagik durumlarda miikemmel bir ¢éziimleme
yaparak ve ortaya ¢ikan sorunlar1 ¢dziimlemekle kalmayip, elindeki sorunlardan bir
bilesimle isletmenin ihtiya¢ duydugu firsatlar formuna cevirecek fikirleri gelistiren

insanlardir.
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2.1-KRiZ YONETIMINDE ETKIN LIDERLIGININ ONEMI

Endiistriyel toplumdan bilisim toplumuna donilisiim asamasinda toplumlar yonetim
sekillerinde ve liderlige bakis agilarinda radikal degisimlere gitmistir. Giiniimiiz bilisim
doneminde insan, bilgisiyle birlikte kendi degerini de arttirmaktadir. Giiniimiizde
liderlikte artik sadece etrafindakileri etkileme ve isletmedeki verimliligi arttirmaktan
ibaret degildir. Glinlimiizde bilisim, yetenek seviyesi, yonetimi 6Zrenme ve anlama
bi¢imi, basari ihtiyaci, lideri artik fikri diisiinen, etrafindakileri de fikri isleyen taraf
olarak nitelendirmek cok yetersizdir. Isletmelerin rakiplerini cetin rekabet kosullarinda
cigneyip gectigi, c¢alisanlarin goniilliilikle ¢alismalarinin  ve motivasyonlarinin
isletmenin tretkenligini arttirdifi ve dinamiklerini etkiledigi, edinilen enformasyon,
kabiliyet ve yeterlilikten fayda saglamanin kiymetli bir hale geldigi giiniimiizde,
liderden beklentiler de c¢ogalarak karmasiklagsmistir. Meydana gelen gelismeler ve
degisimler, liderin basar1 gostermesini, etrafinda bulunan ve etkisi altina aldigi taraflarla
kurdugu iletisim ve karsilikli irtibatin olumlu olmasina baglanmistir. Bdylelikle, i¢cinde
bulundugu farkli durumlara gore strateji gelistirebilecek elastiki yapiya sahip ve kendi
de dahil olmak {iizere etrafindaki herkesi, degisiklige ugrayan yeni duruma adapte
etmeye c¢alismasi, isletmenin digerleriyle etkilesime ge¢mesinde yarar saglamasini
hedefleyen liderligin kapsamini her gecen giin genisletmektedir. Degisimi tetikleyecek
liderler, kaniksanmis kaliplara sigmay1p yeni kaliplar ¢ikararak, bu yeni kaliplari, Kisisel
ozellikleriyle sentezleyerek, etkin liderlik sinirlarini genisletmelidirler.

Krizlerin yaganan tecriibeler baglaminda 6grenilmis olmakla ilgisi oldugu acikca
anlasilmaktadir. Ogrenme; bilgi, beceri, tutum, davranis ve yasamu algilayisla ilgili her
tirli ihtiyaglarin benimsenerek bunlari c¢evremizdeki imkanlarla yaratict kosullar
altinda giderme bi¢imidir. Bu dogal bir siiregtir. Ancak bu dogal siireci kesintiye
ugratacak etmen disimizdaki kisilerce adimiza belirlenen ihtiyaglart 6gretme,
benimsetme ve kosullandirma yoluyla gergeklesmektedir. O halde “krizden ancak
ogrenebilenler ¢ikabilir” yargisini “krizin ortaya ¢ikardigi yeni ihtiyaglar: idrak ederek
bu ihtiyaglar1 6grenme yoluyla giderebilenler ¢ikacaktir” seklinde yeniden ele almak

daha dogrudur. Bu konuda gizli bir formiiliin olmadig1 da aciktir. Once krizin iyi
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okunmasi sonra ihtiyaglar1 idrak etmek ve son olarak bunlari1 kavrayarak 6grenmek bir
¢ikis yoludur.®

Krize hiikkmedebilen lider, isletmeyi kriz hangi asamada olursa olsun, kriz dalgasini
basarili bir diimenle yonetmeyi ve basarili bir miidahaleyle eksiklikleri gidermeyi,
giiclendirdigi yeterliliginin yeni bir pargasi olarak, yetenek setine eklemelidir. Kriz
lideri, kriz dalgalarmin giiciinlin baskis1 altindayken pusulasini tasarladigi rota
dogrultusunda, krize karsi refleks gosterme ve krizden ders ¢ikarma yetenegini daima
gelistirme yolunda olmalidir. Bu yetenek dinamik bir siirece girdigi zaman, isletme
krize kars1 bagisikligini giiclendirecektir.

Yonetilebilmis bir kriz, isletmeyle ilgilenen sosyal kesimin, yarar olusturan
toplumsal sorumluluk diisiincesini gelistirmekte ve gelecekteki uzun siireli kazang
potansiyelini yiikseltebilmektedir, ¢alisanlarin arasindaki kenetlenmeyi ve dayanigmayi
giiclendirebilmekte ve motivasyonlari arttirmaktadir. Krizin tiim olumsuzluklarina
ragmen, krizin etkisiyle gelen zorunlu degisim, gelisimi de beraberinde getirerek taze
fikirlerin serpilmesine olanak saglamaktadir. Serpilen bu taze fikir tohumlarinin
patlamasi, firsatlarin siirglin vermesine olanak tanimaktadir. Krizler entegre hayatin bir
gercegidir, degisim gibi alinacak onlemlerde bir siire¢ olarak siirekli gelistirilmelidir,
krizi yonetmeyi 6grenmek gerekmektedir.

Etkili lider ne yalmiz g¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilayan “insan iliskileri uzman1”
nede yalnizca kurumsal ihtiyaglar1 karsilayan “verimlilik uzmani”dir etkili bir lider,
hem kendi ihtiyaclarimi hem de c¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilikli olarak gidermeyi
basarabilecek, bu becerileri nerede ve ne zaman kullanacagini bilebilecek duyarlilik ve
esneklige de sahip olmalidir.3

Isletmenin rutin sisteminin dagildig1 ve giinliik isleyisin isleyemez hale geldigi kriz
donemlerinde lider, kendini gosterecek firsatlar1 dikkatle izlemeli, kagmasina imkan
birakmamali ve firsatlardan kazang saglayacak fikirler gelistirerek krizden firsat
ganimetiyle birlikte, dnceden belirlenen hedeflerin gilizergdhina donerek tekrar yola
devam etmelidir. Kriz déonemlerinde lider, ¢alisanlariyla birlikte isletmeyi direkt ya da

endirekt takip eden etrafindaki herkesi ¢oziim siirecine dahil etmeye caligmalidir.

3 Erturgut, Ramazan, Serhat Soysekerci, Siirdiiriilebilir Girisimciligin Oniindeki Engeller: Kriz ve

Ogrenilmis Caresizlik Sarmalinda Girisimci-Y®oneticiler, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Y1l: 2 Say1: 2 2010-Bahar. Syf: 41

Tunger, Polat. Orgiitsel Degisim ve Liderlik, Sayistay Dergisi, Say1:80, Ondokuz Mayis Universitesi,
Samsun Meslek Yiiksekokulu. Syf:69
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Calisanlar1 yeni fikirler tiretmeye tesvik etmeli, koti fikirleri elestirmemeli, hosgoriilii
olmali, sinirlamalar getirmemeli, bilgiyi giivenli ve dogru kanallardan almali ve
vermeli, dogru ise odaklayabilmeli, fikir alis verisinde bulunulmasinin 6niinii agmal1 ve
sogukkanli olmaya c¢aligmalidir.

Etkili bir lider olmak, insanlar1 tek baslarina basaramayacaklar1 islere ve kendi
kendilerine ulasamayacaklar1 hedeflere dogru ilerletmek demektir. Etkili lider; ileri
goriisli, yeniligi tesvik eden, fikirleri dinleyen, énem veren ve kendi fikirlerini de
aciklayan, destek olan, gliven duyulan, hatali olabilecegini bilip hatalarimi diizelten,
igten ve samimi davranan, can kulagiyla dinleyen, herkese ayni derecede yakin, esin
kaynagi, otoritesini kotiiye kullanmayan, degisime destek veren, saygi gosteren, adil
davranan, iletisimi gelismis, sahip olduklarinin farkinda ve hiikmetme yetenegi olan

kisidir.

2.2-KRiZ LIDERINDE BULUNMASI GEREKEN OZELLIKLER

Kriz liderinin, krizin her seviyesi igin konuslandigi, katlanarak gii¢lendirdigi
yetenekleri olmalidir:

-Krizden kag¢inma siirecinde etkin kriz liderinin yetenekleri: Mevcut durumu
sorgulama, sistemetik veri becerisi, Onsezi gelistirme, karsilikli bilgi akisi,
etrafindakileri dinlemek.

-Krizi yonetmeye hazirlanma siirecinde etkin liderlerin yetenekleri: Kreasyon,
etkilemek ve etrafindakilerin odak noktasi olmak, stratejist olmak, cevik olmak,
isletmenin giiclii ve zay1f taraflarini tespit etmek.

-Krizi kontrol altina alma siirecinde etkin liderlerin yetenekleri: Etkili iletigim,
diinzenin tahsis edilmesi, seri karar mekanizmasi, sezgisel biling, yetki ve sorumlulugu
paylastirmak, empati gelistirmek, aktif davranmak ama telag etmemek, cesurca hareket
etmek.

-Krizi iyilestirme siirecinde etkin liderlerin yetenekleri: Adaptasyon, esnek olmak,
radikal kararlilik, dinamik yap1 olusturma, tutarlilik.

-Krizi ¢6zme siirecinde etkin liderlik yetenekleri: Gergekei olmak, sinerji mutabakati,
standartlar1 ytlikseltmek, riske girmek, degerleri korumak, duyarli olmak.

-Krizden yarar saglama siirecinde etkin liderlik 6zellikleri: Ogrenme egiliminde

olmak, gelistirmeye kendiyle baslamak, degisimi anlamak, degisimi anlatmak, degisimi
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sistemlestirmek ve benimsetmek, motivasyon, paradigma aginmasina meydan vermek.
Bu yetenekler ileriki boliimde ayrintili olarak incelenecektir.

Krizde yonetimi yiirlitecek olan liderin biinyesinde barindirmasi gereken her 6zellik
isletmeyi Krizden kurtarabilmek adina, krizin belirsizlik zindanindan yeni bir tiinel agma
olasiligim arttirir. Bu olasilik; etrafindakileri dinlemeye, onlarinda 6gretecek bir seyleri
olabilecegini unutmamaya ve ondan sonra karar vermeye endekslidir. Kriz liderinin
yeteneklerinin hepsi farkli kapilart agar, her krizin siireci ve boyutu digerinden farklidir,
duruma uygun, farkli stratejiler gelistirebilmek icin biinyenin de gii¢lii olmas1 gerekir.
Kisacasi, liderin kriz siirecine endeksli olarak yeteneklerini de krize gére mutasyona
ugratarak gelistirmesi gerekir.

Kriz yonetimini dogru yiirlitebilmek i¢in liderde olmasi gerektigi gibi isletme
acisindan da yapilmasi gerekenler vardir:

-Kriz lideri, krizi 1yi yonetebilecek yeterlilige sahip olmalidur,

-Krizde yerli yerince tepkiler gelistirebilecek elastikiyete sahip ekipler
olusturulmalidir.

-Olusturulan ekiplerin gorevleri dagitilmistir, herkes sistemli hareket eder.

-Her ekip kendi ve digerler ekipler arasindaki iletisimi saglamalidir,

-Kriz liderine yetki yiiklemekten gekinilmemelidir,

-Idareyle birlikte hareket edilmelidir.

Lider bu ozelliklerin hangilerinin ne kadarma sahipse etkinligi de dogru orantili
olarak artacaktir. Kriz dénemlerinde hangi liderlik 6zelliginin baskin olacagi krizin
dogasina baghdir. Lider krizin dogasini sezip, krize en iyi tepkiyi gosteren isleve
kendini uyarlamalidir. Liderlik denge meselesidir. Lider sartlar neyi gerektiriyorsa o
renge biirinmelidir. Hangi renklerin karisimi gerekiyorsa o karisimin melezi olmalidir
lider. Isletmenin icinde bulundugu degisim siirecini basarili bir sekilde yoneterek,
krizden giiclenerek ¢ikmasi icin etkin kriz liderinde bulunmasi gereken tamamlayici
ozellikler genel olarak:

-Mantikli ve hizli karar almak,

-Cesaretini ve inancini asla kaybetmemek,

-Etrafindakilerle karsilikli glivene ve samimiyete dayali bir iletisim gelistirmek,

-Isletmenin zayif yonlerini giiglendirmek,

-Gidisat1 gelistirerek, anlayis1 yenilemek,

44



-Krizi gelisim araci olarak kullanarak, rotay1 degisime ¢evirmek.

Etkin liderlerde olmasi gereken yeterlilikler genel olarak asagidaki gibi siralanmustir:

-Cekici ve sempatik olmak: Cekicilik ve sempati olusturabilmek bir nedene bagh
olmadigi, dogustan geldigi i¢in sonradan edinilmesi ¢ok zordur. Miinferit olsa da bu
yeteneklere olmadan da yiiksege ¢ikmus, istisna liderler vardir.

-Etik degerleri layikiyla temsil etmek: Lider temsil ettigi etik degerlere sahip
cikmalidir. Son zamanlarda is hayatinda ortaya sa¢ilan skandallar, namuslu goriinen
insanlarin eteklerinden dokiilenler, etik ve onuru liderde zaten olan degil, aranan bir
marifet haline getirdi.

-Tepki ¢eken kararlarinin, kararli uygulayicist olmak: Liderin etrafindaki herkesi
memnun etmesi, herkesin memnun olacag: kararlarin verilmesi olasiliksiz bir durumdur.
Lider, herkesin memnun olacag: kararlar almak istese dahi, varilmas: gereken amaclari
buna miisaade etmez. Lider kararlarin1 bu amag¢ giizergahina yonlendirerek alir. Etkin
lider, herkesi memnun etmek zorunda degildir ama hedeflerine ulasmak zorundadir
kararlarinda da buna dikkat eder.

-Sorunun kaynagina inmek ve yogunlasmak: Is hayatindaki entegre sistemden dolay1
her sey inamilmaz bir siiratle gelisir. Bu kosullarda sorunun kaynagini gorerek
¢Ozlimiine odaklanan liderler, hedefe ulasmak i¢in daha kisa yollar gelistirecektir.

-Istekli olmak: Etkin lider, en tepeye ¢ikabilmek ve tiim kotii atmosfere ragmen
yukaridaki varligin1 koruyabilmek i¢in kendi hirsina baglanmak zorundadir. Yiikseldigi
seviyeye basarilariyla izini birakarak gelir ve yerine ikamet edebilecek baska biri kolay
kolay bulunamayacak kisidir. Bu lider isine tutkuyla baghdir.

-Etkili iletisim kurmak: Etkili liderin, isletmeden direkt veya endirekt yoldan
etkilenen taraflarla kurdugu etkili iletisimin basarisi, insanlart ikna etmek, giiven
vermek, tesvik etmek ve hedefe yonlendirebilmek i¢in 6nemlidir. Lider i¢in iletisim
becerisi etkili bir silahtir.

-Etrafindakilerin sinirlarin1 dogru belirlemek: Etkili lider galisanlarinin hepsinden
ayr1 ayri nasil, ne sekilde yararlanabilecegini bilmesi gerekir. Calisanlarin basarisinin
onemi dogru orantili olarak lideri ve basarisin1 da etkiler. Calisanlarmin hangisinin
hangi konuda basar1 potansiyeli oldugunu ongérmek icin liderin deneyimli olmasi

gerekmektedir.
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-Deneyimlerini ve yeteneklerini miras birakmak i¢in insan yetistirmek: Etkin lider,
deneyimlerini ve yeteneklerini miras birakmak i¢in kendisi kadar hatta kendinden bile
daha iyi bir lider yetistirebilendir. Yetistirdigi kisinin kendisinden daha iyi olmasini
amaglar, boynuzun kulagi gegmesine olanak verir. Ben ne zaman OJliirsem kiyamet o
zaman kopar mantigiyla bakmayarak, kendinden sonrasi i¢in emek verir. Gelistirmek
i¢cin dogru kisiyi bulmakta 6nemlidir.

-Kendine giivenmek: Etkin liderin kendine inanmasi, kendi kanatlarina giivenmesi
onemlidir. Lider, her seyi bilmek zorunda degildir, bilmedigini bilene sormali ve
ogrenmelidir, bilmedigini bilmelidir. Etkin lider her ¢alisaninin, uzmanlik alanina gore
konuya hakimiyet hakkini ¢alisanina birakmali, kendisi rahat olmali, yonetme isiyle
ilgilenmelidir.

-Degisime adapte olmak: Degisim her seyi etkisi altina alir kendini her alanda
hissettirir. Etkin lider de hedeflerine ulasabilmek igin daima kendini yenilemeye
uyarlamali, gerekli degisikligin bir pargast olmaya c¢alismalidir. Mevcut duragan
durumdan rahatsiz olmali, degisimin tetigine kendi basmalidir.

Kriz ortaya ciktiktan sonra hizli ve dogru karar alma hayati 6nem tasir. Bu nedenle
kriz liderinin krizi yonetme siirecindeki gorevleri 6nemlidir. Bu igerikte;

-Krizin, isletmenin amaglarini saptirmasina izin verilmemelidir,

-Tansiyonu diisiirmek i¢in gdsterilen gayret hedefe ulasmaktan alikoyabilir,

-Kriz kargasasinda beklenmeyen firsatlarla karsilagabilirsiniz,

-Krizin kimligini isabetli olarak saptamalidir,

-Liderin yanlis stratejisi beraberinde yanlis kararlar1 getirebilir bu da yeni bir krize
neden olabilir,

-Lider krize hilkkmedebilmek i¢in yetki ve sorumluluk iistlenmelidir,

-Krize hiikmedebilmek i¢in liderle birlikte dinamik bir ekibe de ihtiyag vardir.

2.3- KRiZ LIDERLIGININ FORMULU

Yasadigimiz cag, ilerleme ve atilimin hiz kazanmasiyla beraber, global semada
sirketler krize entegre olmak zorundadirlar. Isletmenin yasaminin devamu ve istikrari
i¢in krizin olas1 etkilerini minimize etmek elzemdir. Kriz donemleri, isletmenin sahsi
aksakliklarinin, acimasiz rekabetin alevlenmesiyle beraber diger isletmelerle neden ayni

seviyede olamadiklarinin sorgulandigi ve eksikliklerini fark ettigi donemlerdir.

46



Isletmenin krize kars1 olan bakis agisini yeniden gézden gegirip, sekillendirmesi isabet
olacaktir.

Isletmeyi krize kars1 bileyerek bicimlendirmek etkin bir kriz ydnetimiyle
muhtemeldir. Krizde basit sorun diye bir sey yoktur. Basit sorun bile krizle
zehirlenmistir. Yeni bir panzehir bulunmasi gerekir. Bu panzehirin bulunma olasiliginm
lider belirler. Bu olasilik kriz liderinin kotasina gore artis gosterir. Yetileri bakimindan
dopingli bir lider, isletmenin krize karsi bagisiklik kazanmasi ve krizi firsata
cevirebilmesi i¢in sigortadir.

Liderlik bir siirectir. Ve bu siire¢ ¢coktan baslamisti, hep oradaydi. Liderlik bir insan
isidir. Bilimsel bir boyutu olmasiyla birlikte, estetik boyutu da olan bir istir. Lider
insanlar1 heyecanlandirir, beklentilerini arttirir, potansiyellerine inanmalarini saglar,
hayal ettirir, konuya daha fazla hakim olmak i¢in 6grenmeye tesvik eder, yonlendirerek
kendi siirlarindaki ¢itleri yitkmalarinmi ve kaliplarindan ¢ikmalarin saglar.

Liderler bir gorevi tistlendiklerinde daha da siiper etkin olurlar. Onlar, digerlerinin
basarisiz olduklar1 ya da zorlandiklar1 durumlarda basarili olurlar. Etkin liderlerin isleri
yaptiracak i¢sel ve kendilerine has giicleri vardir. Etkin liderler takim olustururlar,
onlara gilic ve yetki verirler, insanlarin i¢indeki gizli potansiyellerini, giic ve
yeteneklerini disa ¢ikarmalarina cesaret verirler ve sonug olarak daha yiiksek verim elde
ederler. Etkin liderler karizmatiktirler, ileriki zamanlarda insanlarin hatirlayabilecegi
ozelliklere sahiptirler.*Liderlik, hayatin bir pargasi olarak kendisinden istenen ve sayg1
goren avug dolusu yeterliliklerinin hepsine sahip olmakla yetinmeyecek bir olgudur.
Basarili liderlerin yetenek ve yeterlilikleri kendisinin imzasini tasir. Bu imza liderle
birlikte ekinin de katkilariyla sekillenir. Liderin, diisiincelerini hayata gegirebilmesi ve
amaglarmi gergeklestirebilmesi i¢in caliganlarinin katkilarina ihtiyact vardir. Bu katki,
liderini benimsemeyen bir ekipten saglanamaz. Lider ekibiyle birlikte karar alir ve
harekete gecer. Lideri agiklarken ekibinden bahsetmemek lideri eksik anlatmaktir.

Leroy Eims’in de ifade ettigi gibi “Lider, baskalarindan daha ¢ok sey goren,
baskalarindan daha uzagi goren ve baskalarindan once goren kisidir.” Diger yandan
lider; egilip birine yardim edemeyecek kadar biiylik degildir, becerilerini baskalariyla

paylasamayacak kadar bilmis degildir. Kurallara uymayacak, yasalara boyun

% Ersoy, Hiiseyin. Etkin Liderlik Konusunda Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmelerde Yonetenlerin ve
Yonetilenlerin Algilamalar1 ve Beklentileri, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 4, Say1
2, 2012 ISSN: 1309 -8039. Syf: 125
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egmeyecek kadar korkusuz degildir. Kaybetmenin ne gibi duygular getirecegini
unutacak kadar kazanacak degildir. Lider; “Birlikte olaganiistii isler basarabiliriz.”’diyen
kisidir. 3¢

Liderlik, yasamin i¢inde kendisinden beklenen ve saygi gosterilen niteliklerin
tiimiine birden sahip olmaktan da 6te bir kavramdur. Iyi liderlerin dyle meziyetleri vardir

ki adeta bu kisiler i¢in kalite damgas1 yerine gecerler.®’

2.4- KRiZ YONETIMINE OZGUN LIDER NITELIKLERi

Ozellikle kriz donemlerinde liderlik, atesten gdmlek giymek demektir. Krizin
etkilerinin artik kiiresel ¢apta yankilanmasiyla beraber kriz liderinin karsi karsiya
kalacagi sikintilarin kapsami da genislemektedir. Liderin basarisini etkileyen ¢ok fazla
faktor vardir: Krizin genisligi, yayilma hizi; isletmenin direnci, diizeni, izleyicilerin
pozisyonu, oryantasyon durumu; isletmenin i¢ ve dis ¢evre karsisindaki pozisyonu gibi
bir ¢ok olgu liderin davranislarinin ritminde etkilidir. Bu dengelerin gozetilmemesi
halinde, basaril1 bir lider dahi, krizi basarisiz bir bilango ile sonuglandirabilir.

Krizlerin hepsinin dnceden tespit edilmesi ¢ok zordur fakat birgogu gelmeden Once,
sinyalini gonderir. Etkin kriz liderinin bu sinyalleri fark edebilmesi i¢in, krizin ortaya
cikma potansiyeli olan alanlar1 belirleyerek, bu alanlarda neler yapilabilecegi lizerinde
calistyor olmasi gerekir.

Augustine, Is cevrimlerinin genis yelpazesinin analizinde kriz yonetimini alti
asamada ayirt etmistir: krizden kaginmak; krizi yonetmeye hazirlanmak; krizi saptamak;
krizi dondurmak; krizi ¢ézmek ve krizden yarar saglamak olarak alti asamada

aciklamaktadir.®®

2.5- KRiZDEN KACINMA ASAMASINDA ETKIN KRiZ LIDERININ
NITELIKLERI

Birinci asama, dogal olarak, dnleme asamasidir. Ne var ki, potansiyel bir krizi
kontrol etmenin en diisiik maliyetli ve en kolay yolu olmakla birlikte, bu asama

genellikle biitiiniiyle atlanir. Onleme asamasinda, bir yonetici riskleri en aza indirmeye

% (Ozsalmanli, Ayse Yildiz. Tiirkiye Kamu Y®&netiminde Liderlik ve Lider Yéneticilik, 13. Say1, 2005.
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Yaymciligi, Ocak, 2008. Syf: 19

Augustine, Norman R. Onlemeye Calistigimz Krizi Yonetmek. Kriz Yénetimi, Harvard Business
Review, Ceviren: Salim Atay, MESS, Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, Istanbul, BZD
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calismali ve alinacak risklerin beklenen getirilerle karsilastirilabilir olmasini
saglamalidir. Kaginmanin miimkiin olmadig1 risklere kars1 diizglin bir korunma tesis
edilmelidir. Asil sorun eksiksiz 6nlemenin hicbir zaman tam miimkiin olmamasidir.°

Kriz belirtilerinin goriilmesi sadece lider tarafindan degil, etrafindakiler tarafindan
liderin ikaz edilmesiyle de miimkiindiir. Bu asama, her sey hala kontrol edilebilir bir
haldeyken, miidahale edilebilirligin devam ettigi, her seyin yon degistirilebilecegi, isler
rayindan ¢ikmadan toparlanabilecegi bir asamadir. Kriz sinyalleri, yoldaki krizin
kapsami ve giicii ile ilgili belirtilerini tasir. Liderin sinyallere miidahale edebilmesi i¢in,
dikkatini vermesi gereklidir.

Krizden korunmak demek, olas1 kriz durumlarindan siyrilmaya caligmak demektir.
Krizden korunabilmek icin diinyayr goziinii kirpmaksizin analiz etmek ve izlemek
gerekir. Bu analiz sadece diinyada degil isletme iginde de gereklidir. Isletme igi
analizde, isletmenin kaynaklarinin, isletmeye direkt ve endirekt dokunan degiskenlerden
ne derecede etkileneceginin hesaplanmasi ve incelenmesi gerekir. Krizden korunmanin
en iyi yontemi, isletmenin istikrar1 stirdiirmesi ve degisimle entegrasyon i¢inde olmay1
bilmesi gerekir.

Birden ortaya ¢ikan ama saklandigi yerden basimi kaldirip, yaklastik¢a yolladigi
sinyalleri siklastiran kriz, liderin sinyalleri Onceden algilayarak alarm butonuna
basmasiyla, frekansini liderin tayin edecegi bir siren sesi tiim isletmeyi ayaga
kaldirarak, pozisyon alma komutuna sokar. Artik isletme her gelen soruna parola

soracaktir. Buradaki piif nokta liderin, krizin sinyallerini fark etme hizidir.

2.5.1- MEVCUT DURUMU SORGULAMA

Liderin krizi sezebilmesi i¢in krize duyarli uyari isaretlerinin, olast bir krizle
karsilastiginda renk bombas1 gibi patlamasi gerekir. Kriz lideri, uyar isaretlerini fark
edebilmek icin etrafini siirekli takip etmelidir. Kriz lideri, kriz sinyalinin tespitinden
sonra, isletmeyi krize hazir bir pozisyona getirmek i¢in, mevcut durumu gézden gegirip
analiz etmeli, uyarlamalar ve yapilmasi gereken degisiklikleri ve igletmenin olas1 bir
etkide tokezleyecek veya ayakta durmakta zorlanacak parcalarini saptamalidir. Bu
sondaj kontrolii isletmenin her dalim1 kapsamalidir. Ciinkii her bir boliimii, krize karsi

hamle yapabileceginiz bir satrang tas1 haline getirmek oynamak degil, kazanmaktir.

% Augustine, Norman R. Onlemeye Calistiginiz Krizi Yonetmek, Kriz Yénetimi, Harvard Business
Review, Ceviren: Salim Atay, MESS, Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, Istanbul, BZD
Yaymcilik, 2000. Syf: 17-20
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Liderin gorevlerinden birisi de, isletmenin ¢alisma diizeninde meydana ¢ikabilecek
olumsuz durumlari, ortadan kaldirip ¢6zmek icin, olumsuzlugu daha 6nce saptamaya
yarayan metotlar gelistirmek ve harekete gegirmektir. Bu yiizden lider, stratejik kararlar
almadan Once etrafin1 incelemeli, parametrenin nasil ve ne tarafa dogru kayacagini
saptamaya calismalidir. Bunun i¢in isletmenin ve ¢alisma diizeninin gézden gecirilmesi,
cevreye ait giivenilir bilgilere ulagsmak ve ulasilan bilgilerden kararlar alinirken
yararlanmak hayati derecede 6nemlidir.

Yeterlilige sahip bir lider, kriz daha patlak verme siirecindeyken krizin sesini duyar
ve kapilar1 kapatarak gelisini engeller, koklii ¢oziimler iiretir. Krizin ¢6ziimii kadar ayak
seslerini duyabilmekte liderin yeterliligini ispatlamasinda ¢ok onemlidir. Liderin Kkrizi
anlama taktigi: karsi karsiya kalmadan once sezer, sezgileri ¢ok giiclidiir; ilgilidir,
derinlemesine inceler, danigir; bilgi edinir, krizin sinirlarint saptar, tanimlar, kaynagina
iner, 6ngoriilerini ve bulgu sonuglarimi anlatir ve karar alir.

Lider, gercek olarak bir krizle karsi karsiya olunmadigi sartlarda dahi, iginde
bulundugu duragan sartlardan memnuniyetsizligini suni bir kriz bi¢iminde ortaya
¢ikarabilir ve aninda daha ¢ok {mit ifade eden bir vizyon gelistirebilir. Yeni
yontemlerin uzmanlik alanina girdigini ispatlamak i¢in hi¢ var olmamis bir krizi varmis
gibi gosterebilir.

Krizle karsi karsiya kalminca sorunun diigiim yerinin belirlenmesi, sorunun
belirlenen hedef etrafinda tekrar saptanmasi, mevcut bilgilerin taranmasi, pratik
alternatiflerin tartilmasi, ¢oziimiin gegerliliginin kontrol edilmesi, ¢6ziimiin tekrar
uyarlanmasi ve ¢Oziimiin hayata gegmesi siireclerinin izlenmesi gerekir. Bu siirecler
izlenmemis ise, gelen krizin ayak sesleri duyulmamus, tahlil edilmemis, incelenmemisse

ve dogru refleksler gosterilmemisse isletme krizin kucagina diisecektir.

2.5.2- SISTEMATIK VERI BECERISI

Belli olan tek durumun belirsizlik oldugu bulanik kriz durumlarinda, acimasiz
rekabet kosullarinin en saglam referansi bilgidir. Kriz lideri, bilginin erisebilirligini ve
hizint arttirmak i¢in, yeni bilginin toplanmasi ve dagitilmasi noktasinda bir sistem
oturtmalidir. Toplanan bilgi istihbarat verileri i¢in gelistirilen sistemler, etkilesimle
beraber kafalarda bir portre ¢izme ve bilingaltina isleme gibi etkileri gelistirerek karar

surecini hizlandiracaktir.
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Ayrt krizlerin, ayr1 uyarilar vererek kendini gostermesi sebebiyle, farkli uyari
verebilen metotlarin gelistirilmesi ise yarar. Isletmelerin, erken uyar1 metotlariyla
ulastiklar1 bilgileri kullanarak, krize kars1 6nlem almasina ve hazirlik yapmasina olanak
tantyan dedektorler gelistirmesi gereklidir. Gelistirilen bu detektdrler sayesinde, uyari
sistemlerinden ulagilan bilgiler1 degerlendirip, muhtemel bir krize karsi1 alinacak
tedbirler noktasinda y6netimi bilgilendirir.

Bilgi yonetimi temel olarak oOrgiit ortaminda siirekli artan bilgi kapasitesini
giincelleyen, olusan bilgileri ulasilabilir kilan, gerekli bilgiye ulasmak icin gerekli olan
islemleri tanimlayan ve gerekli bilginin sirket calisanlariyla paylasiimasini saglayan bir
disiplindir. Bilgi ve iletisim teknolojilerinin veri ve bilgi isleme kapasitesi ile beseri
sermayenin yenilikgi ve yaratict kapasitesini birlestirerek organizasyonun yaratici
giiciinden azami Ol¢iide yararlanmay1 amaglayan stratejik bir yonetim yaklagimidir. O
halde, etkin bir bilgi yonetimi ile dogru kisiye, dogru zamanda, dogru bilgiyi ulastirarak
karar verme siirecini optimize etmek miimkiindiir.*°

Yeni teknoloji kaynaklarmi dinamik kullanabilen isletme, olusabilecek tehlike ve
riskleri siiratli bir sekilde fark edecektir. ivedilikle cevap verilmesi gereken durumlarla
karsilagildiginda oyalanmadan gereken zorunlu bilgileri edinmek, alinacak kararlarin
geciktirilmemesi, isletmenin gidisatini takip eden taraflarla etkilesim kurulmasi bilgiyi
dogru kullanmakla saglanir. Isletmeler kendi isleyislerine uygun bilgiyi isleme
mekanizmalar1 hazirlarsa bilginin geldigi kanallarda etkin faaliyet gosterebilir. Onemli
bilginin igerigi ve hangi boliimiin isleyisine yarar saglayacagi noktasi diizen kurarken
kararlastirilmahdir. Boylece bilgi ayarlanan béliimlere iletilerek islenebilir. Isletmenin
kendi biinyesinde siirekli yeniledigi isletim programlari koklii gelisimlerin siirecini
baglatabilecegi gibi rakiplerle de acik ara fark yaratilabilir. Bu da krizi yonetimine,

bilgiyi yonetiminin yararlarindandir.

2.5.3- ONSEZi GELISTIRME

Kriz liderinin 6nsezi sahibi olmasi demek; deneyim, nasihat gibi cesitli i¢ ve dis
etkenlerden harmanlayarak kaynak temin ettigi belirtileri, temellendiremedigi ama
olacagimni hissettigi olasilik, olabilme ihtimali kefesinin daha agir basmasi demektir.
Onlemlerin zamaninda alinabilmesi icin bu 6zellik elzemdir. Kriz ne kadar dnceden

sezilirse, manevra alan1 da o kadar genisleyecektir.

40 Alayoglu, Yrd. Dog. Dr. Nihat. Yeni Bir Cagin Esiginde Sirketlerin Doniisiimii. Syf: 179-180
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Onsezi, bir seylerin olduguna veya olacagina dair elimizde yeterli kanit bulunmadig
icin mantikli nedenlere dayandiramadigimiz bir i¢ sestir. Bu insana verilmis ¢ok degerli
bir armagandir ama su kurali hi¢ akildan ¢ikarma! Bir problemi ¢ozerken veya bir karar
almak {izereyken Oyle bir 6nseziyi i¢cinde ne kadar erken hissedersen, onu o kadar uzun
siireyle temkinle izlemeye vakit ayirmalisin. Ama eger bu tiir bir 6nsezi hemen degil de
bir siire sonra olusursa o zaman ona daha ¢abuk agirlik vermeye hazir olmalisin.*!

Onsezi sahibi lider, isletmenin attig1 adimlarin gelecekteki ayak izlerini gérebilir. Bir
degisimin bagladigina ya da baslayacagina iliskin bir izin emaresi olmamasi sebebiyle
anlaml1 sebepler siralayamadigimiz bir gesit kavrama yetenegidir dnsezi. Onsezi lidere
verilmis bir lituftur. Liderlik, gelecegin kaginci kesir ¢izgisinde oturdugunu, neyin
oncesinde neyin sonrasinda oldugunu kestirebilmektir. Liderin kestirebilme yetenegi,
ihtimal dahi olugsmadan olacaklar1 gérmek ve olacaklar karsisinda neyin neyi, nasil
etkileyebilecegi noktasinda, pozisyon gelistirebilmektir.

Gelecegin belirsizlikleri, liderin krizi daha erken algilamasini ve degisime karsi
refleks gostermesini gerektiriyor. Gelecegin nasil gelecegini bilen liderler basariyi
ganimet olarak alacaktir. Etrafindakileri yoOneltmek, krizin olast etkilerinin her
halkasinda isletmenin nasil etkilenecegi ve yapilabilecekler hakkinda onlar1 kapsamli
olarak bilgilendirmek lidere etrafindakileri, etrafindakileri de lidere kazandirir.
Varsayimlarin gergeklesmesi halinde dnceden liderin krizden sliphelenmesi sonucu 6n
hazirligin yapilmis olmasi isletmenin lehinedir ve liderin, liderlik vasiflarina anlam

kazandiracaktir.

2.5.4-KARSILIKLI BILGI AKISI

Lider isletmenin basarisi i¢in hayati 6neme sahip bilgileri biriktirir, bu bilgileri isler
ve yararlanabilecek kanallara ulastirir. Edinilen bilgiler genis bir alana yayildigi igin,
lider etrafindakilerin taleplerini anlamak ve dikkate almak zorundadir. isletme agisindan
bilgi dolasiminin ve akisinin 6nemi biiyiiktlir, kimi durumlarda isletmeyi diisecegi
ucurumun kenarindan ¢ekip kurtaracak bir nitelik yiiklenmektedir. Lider, bilginin
tizerine yiikledigi sorumlulukla, isletmeye yeni bakis agis1 gelistirir.

Cevreden elde edilen veriler aninda bilgiye doniistiiriilerek ilgililere en kisa yoldan,

dogru bicimde ulastirilmalidir. Ayni sekilde paydaslardan gelecek uyarilara acik

4 Adair, John ve Peter Reed. Patronlar Degil Liderler, Cevirim: Giilay Dogancal, Babali Kiiltiir
Yaymciligi, Ocak 2008, 1. Baski. Syf: 109
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olunmali, aliman ve verilen bilgilerin sonuglar1 dikkatle degerlendirilmelidir. Kriz
doneminde isletmenin plani, izlenecek stratejiyle uyum iginde olmalidir. Kriz yonetimi
cercevesinde ilgililerle olan iletisim veya halkla iligkiler sadece bir ¢ikt1 olarak degil,
aym zamanda bir girdi olarak diisiiniilmelidir.*’Kriz siirecinde, siiratli bilgi akisinin
onemi kac¢milmaz bir hal alir ve ¢ok tarafli bir iletisim zorunlulugu mevcut isletme
kopriilerinin ulastig1 karsi taraflar1 yetersiz birakmaktadir. Bu durum bilgi eksikligi ve
iletisimin yetersizliginden dolayi, liderin yanlis kararlar almasi ve basarisiz olmasi gibi
sonuclar dogurmaktadir.

Kriz lideri ve calisanlarin belli 6l¢lide istihbarati elde etme ve isleme Kkabiliyeti
olmas1 gerekir ama kriz belirsizliginde bilginin dogrulugu da belirsizdir. Lider elde
ettigi istihbarati dogru kullanmazsa bilgi hiikiimsiizlesecektir, bunun i¢in bilginin siki
tutulmas1 ve dogru kisilere ulastirilmasi elzemdir. Krizde bilgi kanallart kisithdir.
Yayilan bilgiler giiven vermedigi gibi, bu bilgilere gore hareket etmekte giivenli
degildir. Saglam bilgi i¢in sahaya inmek ve piyasanin nabzini tutmak ya da zirveye
cikmak ve nabzi kontrol etmek gerekebilir. Bilgiyi hem isletme hem de izleyenler
kaynaktan almak ve kaynaga gotiirmek ister. Bilgi 6n hazirlik i¢in tepki gosterme

olanagi saglar. Lider, istihbarat1 bir gider olarak degil, yatirim olarak gérmelidir.

2.5.5- ETRAFINDAKILERI DINLEMEK

Gilinimiiz modern diinyasinda, c¢alisanlar kendilerini ilgilendiren kararlarin
gorilisiilmesi ve akibetinde etkin sekilde rol alarak, fikirlerini dile getirmek ve
sOylediklerinin 6nemsendigini gormek istemektedir. Bu yiizden calisanlarin yonetim
islerine kadar her alanda istisnasiz istiraki saglanmali, ¢alisanlarin istiinliiklerini ve
yaraticiliklarini eteklerinden dokmeleri agisindan ¢ok 6nemlidir.

Lider i¢in dinlemek, dinletmenin anahtaridir. Yanlis fikir bile, yoniine miidahale
edildigi takdirde dogru bir yolun kapisini aralayabilir. Dinlemek, etrafindakilerin
fikirlerine kanat takmaksa, dinlememekte fikrin kanadini kirmaktir. Dinlemek, liderin
de etrafindakilerin fikirlerine ihtiyact oldugunu, ayni sorunu dert edindiklerini bildigini,
konusmadan ifade etmesidir. Dinlemek, kriz donemlerinde isletmeyi canlandirmak,
sahiplenmek i¢in, ic¢ine herkesin Yyeni hiicre tasimasina firsat vererek, varligi

kanlandirmak, biz olmak demektir.

42 Uziin, Cengiz. Stratejik Yénetim ve Halkla Iliskiler, Dokuz Eyliil Yayinlari, izmir, 2000. Syf: 62
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Etkili liderler dinlemenin dalga giicline inanirlar. Dinlemek karsilikli iletisimi
gliclendirmektir. Giivenin en net l¢glimlerinden biri muhataplar arasinda olan iletisimin
saydamligidir. Bu saydamliga tutunarak, etrafindakileri dinlemek ve degerli olduklarini
hissettirmekte giivenin temelini saglamlastirir. Ogrenmek, dinlemekle olur. Merakli bir
dinleyici olmak, iletisime istekli olmak ve karsindaki insanin fikirlerini 6nemseyerek ve
kars1 tarafi yiireklendirmekle miimkiindiir.

Iyi bir dinleyici olmak, iletisime hazir olmak ve muhatabmn fikirlerine deger vererek
onu cesaretlendirmekle saglanabilir. Isin geri planini gorebilmek igin bize iyileri
sOyleyen habercileri degil, ‘kral ¢iplak’ diyen ¢ocugu dinlemelidir. Ne duydugumuzu
degil, ne denmek istendigini anlamaliy1z. Duyduklarimizin sadece %20’sini hatirlariz.
Dinlerken, mesajlar beynimize bir terciiman vasitasiyla iletilir. Yani dinleme esnasinda
iki ses duyariz. Defansif, yargilayici dinleme 6zelliginden dolay1, i¢imizdeki terciimanin
bize farkli mesajlar vermesine engel olmaliyiz. *® Dinlemek, insanlara, sdyledikleri
seylere, fikirlerine deger vermek, onlarin iretkenliklerini kabul etmek demektir.
Insanlarin, corbada tuzum olsun diyerek, gézlemlerini ve bildiklerini paylasma istegini
anlamak, liderinde kendi c¢ikarina hizmet etmesidir. Miittefiklerin ortak paydada
bulusmas1 i¢in herkesin Onerisi gereklidir. Herkese, 6zel muamele etmek, herkesin
mutlaka o6gretecek bir seyi oldugunu bilmektir. Lider kendini dinletebilmek igin,
samimiyetle dinlemeyi de bilmelidir. Tecriibeler gosteriyor ki, krizle alakali bilgi elde
etmek icin isletmedeki direkt veya endirekt biitiin insanlar1 dinlemek gerekiyor. Ciinkii
yagmurda 1slanmis kisi, gok glriltiistinii duydugu gibi semsiyesini yanina alir;
semsiyesi yoksa da en c¢abuk nasil kuruyacagini bilir, 1slanmamis ise ¢akan simsekten

nasil korunacaginin ¢aresini artyordur.

2.6- KRiZi YONETMEYE HAZIRLANMA SEVIYESINDE ETKIiN KRiZ
LIiDERIN NiTELIiKLERIi

Kriz yonetiminin ikinci asamasi, énleme cabalar1 ise yaramadiginda ortaya c¢ikacak
kosullar i¢in hazirlanmak, felaket gelip cattifinda karsilasilacak ¢esitli istenmeyen
sonuglarla basa ¢ikmak icin bir plan yapmaktir. Hazreti Nuh’un gemisini inga etmeye
daha yagmurlar gelmeden basladigini hatirlatmakta yarar vardir. Yonetici konumundaki
herkes, krizin ka¢imilmazligini 6ngérmeli ve planlamalidir. Deneyim, herhangi bir

altiistlik durumuyla basa ¢ikmada baz1 hazirhiklarin  ¢ok yararli  oldugunu

43 Bagdat,Mete.http://www.danismend.com/kategori/altkategori/liderlik-senfonisi
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gostermektedir: bir kriz merkezinin olusturulmasi, eylem planlar1 yapilmasi, kriz
ekibinin tlyelerinin 6nceden belirlenmesi, iletisim olanaklarinin yeterli diizeyde hazir
tutulmasi ve en dnemlisi bu iletisim olanaklarinin énceden test edilmesidir.**

Isletmenin, alenen krizin icinde oldugunu kabul etmesi ile krize hazirlanma ve
hasarin1 6nlemeye yonelik tedbirlerin hayata gecirildigi asamadir. Lider, kontroliin
ucunu elinden kacirdigr ig¢in, gelismeleri kontrol edememesi, reaksiyon olarak
gelismelere karsi sirketini koruyucu bir savunmaya gectigi asamadir. Isletmenin
elindeki erken uyar1 sistemleri ile buldugu bilgileri kullanarak krize karsi hazirlikli
olmas1 ve onlemler alabilmesine olanak saglayabilecek bir sistemi oturtmasi gereklidir.
Bu sistem krize karsi nasil davranilacagi ve neler yapilabilecegi konusunda bir kullanma

kilavuzu gorevini tistlenmelidir.

2.6.1- KREASYON (YARATICILIK)

Kreasyon, kriz donemleri i¢in her donemde oldugundan daha fazla hayati 6nem tasir.
Lider, yaraticitligmi kullanarak islevleri siirekli olarak gelistirme oOzelligine sahip
olmalidir. Lider i¢in yaraticilik; varilmak istenen amag i¢in yeni, 6zgiin, kestirme ve
kullanigh bir yol kesfederek rutin giizergaha baskaldirmaktir. Lider yalnizca kendisinin
degil etrafindakilerin de, i¢inde var olan yaraticilik potansiyelini ortaya ¢ikarmak igin
kaliplardan soyutlayarak, esnekligi ve 0Ozgiir diisiinmeyi 6zendirir. Lider yaraticiligi
komut vererek ¢agiramaz ama saklandig1 yerden ¢ikarabilir, zincirlerinden kurtarabilir,
ne i¢in dogurtturulduysa ona dogru yonlendirebilir.

Yaraticilik; fark ederek baslar, denenmemis bir yoldan giderek yeni fikirleri
blinyesinde gelistiren bir degisim olusumudur. Yaraticilik kivilcimi isletmeyi devamli
olarak yenileyebilecek, firsatlarla tanistirabilecek ve calisanlarin performanslarini
yiikseltebilecek bir etki yaratir. Bu etkiden dogru bir sekilde yararlanmak i¢in insanlarin
dogustan var olan, sonrasinda geri plana itilmis potansiyellerinin meydana ¢ikarilmasi
ve etkin bir sekilde yonlendirilmesi gerekmektedir. Insanlarm iiretkenligini maksimum
seviyeye tagimasi, baskin taraflarinin {izerinde yogunlagmasi ve giigsiiz kalmis taraflar
i¢in ¢6zlim yolu bulmasina yardim ederek miimkiindiir.

Insanlar dogal yeteneklerle dogarlar. Azami iiretkenlik insanlarin, giiclii yanlari

tizerinde odaklanma ve zayif yanlarinin iistesinden gelmesini saglamakla miimkiindiir.

4 Augustine, Norman R. Onlemeye Calistiginiz Krizi Yénetmek, Kriz Yonetimi, Harvard Business
Review, Ceviren: Salim Atay, MESS, Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, Istanbul, BZD
Yaymcilik, 2000. Syf: 20-24
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Etkin liderler, etraflarinda elastiki yapiya sahip ve irdeleyen ¢alisanlar isterler. Lider
oncelikle kendi giiclii yanlarini1 ve yaratici potansiyelini kesfederse, yaninda calisanlarin
yaraticiliklari da serbest birakmasi kolaylasir.**Yaraticilik, performansta ve miisteri
hizmetlerinde c¢i1gir agacak bir yoOnetim sistemini olusturan bir dizi fikrin
gelistirilmesinde rol oynayabilir ya da biri {iriiniin gelistirilmesinde ve bir pazarin
yapisinda derin etki yaratacak teknolojik bir gelismenin etrafindaki yeni diisiincelerin
baslangicini igerebilir. Bu anlamda yaraticilik; zihinsel yetenek, var olmayan ya da
bilmedigimiz nesnelerin tanim ve goriintiilerini olusturma, aklin yaratici yetenegi olarak
da tanimlanabilir. Bunun i¢in yeni diislinceyi yararli ve gercek bir seye doniistiirme
yetenegi, inisiyatif ve nesnel bir bakis agis1 gereklidir.*®

Lider, calisanlarin i¢inde bulunduklari sistemi iyilestirmek ve gelistirebilmek igin
ugrasir. Liderin isi, etrafindaki herkesin kendi yaptigi ise, alaka gostermesi, rekabet
etme istegi duymasi ve zevk almasidir. Calisanlarin potansiyellerini meydana ¢ikararak,
yeteneklerini en yiiksek diizeye ulastirmalarina olanak verilmelidir. Lider sadece kendi
fikirlerinin hayata gecirilip ylriitiilmesini degil calisanlarin1 da fikir yliriitmeye
yonlendirirse daha biiylik basarilar elde edecektir. Yaraticilik, degisimin degisimde
tekrarcilik smirlamasindan kurtulmasini tetikler. Bu dengenin kurulmasi, liderin
Ozellikleri icinde kreasyonunda var olmasi ile miimkiindiir. Ciinkii yaraticilik daha
ortada boslugu fark edilmis bir talep yokken arzi olusturmaktir. Yaraticilik, sirketin

saglig1 ve yasaminin devami i¢in, sirketin biyolojisini sistemle kaynastirmaktir.

2.6.2- ETKILEMEK VE ETRAFINDAKILERIN ODAK NOKTASI OLMAK

Etki, karsilikli olarak birbiriyle etkilesim halinde olan insanlarin, maddi degerlerin
otesinde, birbirleriyle karsilikli bagdasma ve begenmeye bagl iliskileridir. Insanlarin
arasindaki etkiye dayali iligkilerin 6nemli oldugu durumlarda, etki alaninin kapsami
etkilesimin degerine tek basina karar verecek kadar giigliidiir. Lider, kendisini takip
edenlerin kapildig1 etkinin daha genis boyutuyla takipgilerinin kendisine kapilmalarini
saglayan kigidir. Belirlenmis miisterek amaglari uygulamaya sokmak igin liderlik,
isletme acisindan 6nemlidir. Bundan dolayi liderligin, insanlarin ve ekiplerin eylemleri
ve performanslari iizerinde 6nemli etkisi vardir, grup caligmalarinin ¢evrildigi hedefler,

lideri kendisinin de iistlendigi ve ulasmak istedigi hedefleridir.

4 Rosen Dr. Robert H. Insan Yonetimi, Ceviren: Giindiiz Bulut, istanbul, Bzd. Yaymcilik, 1999. Syf: 10
4 Coade, Neil. Her Kosulda Yaratict Olmak, Ceviren: Aydin Ekim Savran, Epsilon Yaynlari, Istanbul.
2002. Syf: 19
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Bir bireyin belli bir amaca ulasma yoniinde gruptaki digerlerini etkilemesi temelde
grup iyelerinin algisal siirecleri vasitasiyla gerceklesir. Lord ve Maher’in ifade ettigi
gibi liderlik gercekte digerleri tarafindan lider olarak algilanmaktir. Lider olarak algi-
lanmak da birey, takipgiler, i¢ginde bulunulan durum ve bunlar arasindaki etkilesime
bagli olarak grubun lideri onaylamasina dayanir.*’ Kriz liderleri kesinlikle inandiric1 ve
etkili olmak zorundadir. Etrafindakilere kararlarin1 ve kararlarinin nedenlerini, tatmin
olmalarin1 saglamak amaciyla anlatmalidir. Etkin olmak isteyen bir lider, ilk once
diiriist olmalidir. Lider, aldigi bilgileri yogurarak tartisilabilecek bir hale getirir.
Tartismanin pusulasini elinde tutar. Tartisma sonuglarini yogurup, digerlerinin de fikri
haline getirerek, onlar1 ikna eder. Etkilemek liderlik giicliniin kalbidir. Bu kalbin atislar1
etkilenenlerin tepkileriyle carpmaya devam eder.

Bass, ‘Arzu edilen hedefleri ve onlara nasil ulasilabilecegini gostermesinden dolay1
liderin Onerilenlerinin bir sonucu olarak is gorenler kendilerini daha giiclii hissederlerse,
o zaman lider ilham vericidir.” ifadesini kullanmaktadir. Ilham verici etkiye sahip olan
liderler, is gorenlerin de bir takim ruhu canlandirirlar.*®

Liderligin mayasinin 6zii insanlar1 ve hareketlerini etkilemektir. Liderin etrafindaki
insanlar1 etkilemesi daha da Onemlisi siirekli olarak etkilemesi, izleyenlerin lideri
benimsemesi ile miimkiindiir. Lider etrafindakilerin kendini benimsemesini boylelikle
takip etmelerini saglamak icin kendi niteliklerini giliglendirirken onlara da giiven ve
deger vermelidir. Liderin hareketleri, gelistirdigi ve izledigi stratejileri, yontemleri
isletme icinde ve disinda amaclarin basarili olmasinin ve biitiinlesmenin beraberinde
lideri takip edenlerin inanglarini, temsil ettikleri degerleri ve hareketlerini de etkiler.
Liderin hareketleri ve stratejileri, etrafindakiler acisindan, ahlaki yonden uygun sekilde
bilincine varildiginda degerlidir. Liderden istenen, etik degerlerle barisik, ilkeli ve
g0ziinii hep en i1yiye dikerek etrafindaki insanlara 6rnek olmasidir.

Etkin liderligin desenini, liderin etkililigi ¢izmektedir. Giigli liderler, insani,
isletmeyi hatta toplumu bile degisim dongiisiiniin igine sokarlar, diisiinceleri
bigimlendirirler, vizyonlarin1 gelistirirler, cesaret vericidirler, bilgi birikimlerini

genisletirler, kavrama siirlari yiikseltirler, amaglari; prensipler ve degerlerle dengeli

47 Balli, Dr. Engin, Lider Olarak Algilanmada Kisilik Ozelliklerinin Etkisi: Ozel Giivenlik Gérevlisi
Ornekleminde Ampirik Bir Caligma, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 13, Say1: 3,
Syf:86

4 Celep, Cevat. Déniisiimsel Liderlik, An1 Yayncilik, Ankara, 2004. Syf: 77-78
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olarak, herkesin gorebilecegi saydam duruma getirirler. Lidere bakan gozler, far etkisi
yaratarak liderin tarafin1 aydinlatirlar. Bu aydinlik liderin yerini belli eden, bir atesin
dumani gibi, her yerden tespit edilip, gozlemlenebilir. Kargidan izleyenler, gruptaki
gercek liderin kim oldugunu hemen fark ederler. Kriz lideri, durum itibariyle ¢oktan

herkesin radarlari i¢cindeki odak noktasina oturmus durumdadir.

2.6.3- STRATEJIST OLMAK

Strateji, isletmenin yoniinii nereye dondiirecegine karar vermek ve acimasiz rekabet
kosullarinda iistiin gelmek i¢in isletmenin etrafindaki degisimi goziinii kirpmaksizin
takip edip cikarimlar yaparak, ritmi yakalamasini saglayacak hedefleri saptamasi,
uygulamalarin planlamasi ve alinan pozisyona gore kaynaklarin ve araglarin yeni bastan
uyarlanmasi siirecidir. Stratejik acidan diisiinebilme yetenegi ise, amaglara yogunlasan,
geemisi, bugiinii ve gelecegi ¢oziimleyebilen, olaylarin birbirleri ardina olasi etkilerini
sezebilen, birlestirici gorlis acisin1 benimsemis, karar alirken artilar1 eksileri eksiksiz
olarak hesaplayabilecek hareketleri ¢atisinin iginde toplayan bir yeterliliktir. Kriz
doneminde rutin karsilik verme eylemleri yetersiz kaldigi icin, sistemdeki var olan
taktiklerin yani stratejinin iyilestirilmesi ve yenilenmesi gerekmektedir. Lider icin
stratejist diisiinmek; isletmenin yOniinii ve amaclarini iyilestirip, krizin belirsizligi
dolayisiyla kisitli kaynaklarini, dogru noktalara konumlandirip, yatirim politikasi
konusunda karara varmasi ve firsatlari takip ederek, degerlendirmesidir.

Kriz yonetimi stratejisinde kullanilabilecek belli bagh dort teknikten bahsetmektedir.
Buna gore; oOrgiitiin gelecekte yeni durumlara uyum saglamasini gerceklestirecek bir
stratejik tahmin planlamas1 yapilmalidir. Isletmede olaylarin beklenen sekilde
gerceklesmemesi durumunda yerine konulabilecek alternatif bir plan olan olasilik
planlamas1 dikkate alinmahdir. Isletmenin dissal ¢evresindeki egilimlerdeki
gelismelerin isletmede karar verenleri tetikte tutacak sekilde etkilemesini saglayacak
sorun analizi yapilmalidir. Isletme ortaya ¢ikabilen olumlu ve olumsuz durumlar ve bu
durumlarin ortaya ¢ikmasina neden olan siirecleri onlemede, kolaylastirmada ya da
engellemede senaryo analizi yapmalidir.*

Globallesmenin beraberinde getirdigi entegre sistem ileride alenen stratejik

diisiinceye bagimli olacaktir. Stratejik diislinebilmek zincirleme olarak bircok etkenin,

4 Soysal Abdullah, Hasan Alpay Karasoy, Sedat Alici, Kobi’lerde Kriz Yénetimi: K. Maras’ ta Tekstil
Sektoriinde Kobi’lerde Bir Uygulama. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 21 /
2009. Syf: 437.
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tipki bir yapinin kolonlar1 gibi birbiriyle olan baglarimi ve birbirlerine etkilerinin
yaratacagl domino etkisinin, ongoriillmesini ifade eden bir siiregtir. Bu siire¢ liderin
yeterliligi, farklilasan kosullar, rekabete hiikkmetme, faaliyetler ve pazarla ilgili ticari
bilgi birikimi, tehditleri ortadan kaldirma kabiliyetidir. Stratejik diisiinebilmek, aktif
diisiince yapisint ve farkliliklar1 dengelemeyi ve ayrisik olanlari biitiinlestirmeyi
gerektirir.

Izlenen strateji ve bu stratejiyi hayata gegirecek liderin karakteri, sahsi nitelikleri
arasinda tutarli bir denge olmalidir. Liderin kisisel nitelikleri, tecriibesi, egitim seviyesi,
birikimi, bilgisi kisaca karakterinin toplami, izlenen stratejiyi yiiriitebilmenin sartlarini
yerine getirebilmesiyle bagdasmalidir. Liderin ilk 6nce kendisi stratejiyi benimsemeli
ve kabul etmelidir. Strateji gelistirmek, rekabet giiciinii arttirmak ve istikrar dengesini
korumak i¢in ayak uydurma taktigi belirlemektir. ilk 6nce varligini ve istikrarini
korumak, sonra kazanimlar ya da biiylimeyi diisiinmek yani ayilmak, ayaga kalkmak,

harekete gegmek ve ondan sonra rotayi firsatlara dogrultmak gerekir.

2.6.4- CEVIK OLMAK

Zaman, durdurulamaz bir hizla istikrarlt bir sekilde ilerleyen ve her insanin esit ve
imtiyazsiz olarak yararlandig: bir siirectir. Bu devran madde ve hizmet kaynaklarindan
degisik olarak; biriktirilemez, arttirllamaz, imal edilemez, toplanamaz yalnizca
kullanarak tiiketilebilir. Bu essiz 6zellikleri nedeniyle zaman, liderin ¢evik olmasini
gerekli kilar. Ciinkii lider, ya degisime karsi ¢evik olacaktir ya da geride kalacaktir.
Liderin degisime pratik ve kolayca refleks gdstermesi, yani basa ¢ikabilme yetisidir.
Kriz doneminde isletme lidere endeksli oldugu icin, liderin hizli ve ¢evik olmasi
isletmenin de dinamiklerini esneklestirip, tetikleyecektir. Liderin, basar1 olasiligim
arttirmak i¢in, iklim kosullarina ¢abuk adapte olmasi, ¢evik davranmasi gerekmektedir.

Ceviklik, orgiit yapisinin yeni kosullara uyma kabiliyetini ifade eder. Bir orgiit ne
kadar ¢evik ise yeni konulara o kadar hizli uyum saglar. Yeni kosullarin getirdigi
tehditlere kars1 ¢cok cabuk dnlem alabilir. Boylelikle yeni kosullarin firsatlarindan ¢ok
cabuk, daha Onemlisi rakiplerden Once yararlanabilir. Peki nasil ¢evik olunur? Her
seyden Once oOrglitsel verimlilik ve etkinlik saglanmali ve siirekli kilinmalidir. Diger
taraftan, karar siirecleri ¢ok hizli ¢alismalidir. Orgiit ici iletisim kanallar1 higbir
tikanikliga, yanlis anlagilmaya veya gecikmeye firsat vermeyecek sekilde agik

olmalidir. Hizli karar almayr ve agik iletisimi engelleyen kati bir hiyerarsik yap1
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olmamalidir. Tiim calisanlar ortak ideal, strateji ve hedefleri benimsemis ve 6zlimsemis
olarak, ekip ruhu tasimalidir.%°

Cevik bir lider, yontemleri aym carkin farkli disleri olarak dondiiriir. isletmeler de
esneklik ve tretkenlik arasinda paralelligi saglayan g¢evikligi amaglamalidir. Bu fikri
g6z Oniine alirsak tretkenlik, bir igi tutumlu bir gayretle, gereginden daha az kaynak
harcayarak gergeklestirilmesi anlami tasir. Esneklikse, belirli bir siire sabit kalarak
degisime karsi pozisyon almadir. Lider, tutumlulugu yaygmlastirirken, c¢alismalarin
kaliplastirilmasi ve sartlarin daha iyi hale getirilmesi kanaliyla tiretkenligi yiikseltir ayni
zamanda da misterilerin talepleri, miisterinin istedigi seyi siirlincemede kalmadan
yapma, esnek ve zamaninda iiretim sistemleriyle esneklige konsantre olur. Israfin
budanmas1 masraflar1 diistiriir, esneklik tepki gdsterebilme kabiliyetini arttirir, ¢eviklik
ise verimlilik ve esneklik kapasitesinin denge baglantisidir.

Cevik sirketlerin liderleri yonetici olmanin yaninda ayni zamanda 1yi bir 6gretmen
olmalidir. Ciinkii basar1 i¢in insanlarin ruhunu ele ge¢irmek gerekir; bunun i¢in ise, neyi
ni¢in yaptiklarini ¢ok iyi agiklayabilmelidirler. O isi yapmak i¢in anlamli, duygulu ve

kabul edilebilir gerekceler iiretmeli ve ¢alisanlara gok iyi ‘satabilmelidirler’®

2.6.5- ISLETMENIN GUCLU VE ZAYIF TARAFLARINI SAPTAMAK

Isletmenin giiglii ve zayif yonleri, isletmeyle ayni sektordeki rakiplerine oranla,
isletmenin rekabet iistlinliiglinti saglayan avantajlar1 ve dezavantajlariin incelenmesi ve
yorumlanmasi analizidir. Bu analiz sonucu, isletmenin referans aldig1 standartlara gore
kiyaslanarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu degerlemede swot analizi ile yapilir.
Swot analizi ile amag; i¢ ¢evre ve dis ¢cevre kosullarini hesaba katarak, isletmenin giiclii
yonleriyle firsatlardan istifade edip, zayif yonleriyle ise tehditlerin etkisini azaltacak
stratejiler belirlemektir.

Kriz icin strateji gelistirebilmek, isletmenin giiglii yonlerinin ve zayif yonlerinin,
isletmeyi rakiplerinden ayiran kabiliyetlerinin, i¢inde var oldugu cevrenin firsat ve
tehditleriyle dengeli duruma tagmmasiyla gergeklestirilebilir. Ayni ticari zincirdeki
firmalarin yapiyla ilgili analiz prensipleri, isletmenin giicli taraflariin ve zayif

taraflarinin, isletmeyi diger isletmelerden farkli kilan kabiliyetlerinin ve ayni ticari

S0 http://ramazandurmusblog.blogspot.com/2012/11/y.html
51 Alayoglu, Yrd. Dog. Dr. Nihat. Yeni Bir Cagin Esiginde Sirketlerin Déniigiimii. Syf: 200
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zincirde bulunan firmalardaki firsatlarin ve tehditlerin nelerden olustuguyla alakali
gercekei bir bakis agis1 gelistirmeye imkan saglar.

Ekonomik, sosyo-kiiltiirel, teknolojik vb. agilardan yogun bir degisimin yasandigi ve
yeni performans kriterlerinin ortaya c¢iktigi giliniimiiz rekabet ortaminda basarili
olunabilmesi; isletmelerin kendi gii¢lii ve zayif yonlerini belirleyerek, firsatlardan
maksimum fayday1 saglayacak stratejileri gelistirmelerine baghdir. Giinlimiiz
sartlarinda ve bir¢ok tehdidin altinda olan birgok isletme igin bu konu daha da énem
tasimaktadir. Isletmelerin, bilingli ve sistematik analizler yaparak kaynak ve
kabiliyetlerini en iy1 sekilde kullanabilmesi ve yeni stratejiler gelistirebilmesi i¢in, her
seyden Once isletmeler, “’SWOT Analizi’’ c¢alismasinin stratejik  Gnemini
benimsemelidir. > SWOT tekniginin isletmeler igin iki biiyiikk yarar1 vardir: Ilki
isletmenin simdiki i¢inde bulundugu durumun, i¢ g¢evre sartlarinin yalin bir resmini
cekmesidir. S igletmenin giiclii yonlerini W ise zayif yonlerini ifade etmektedir, pozitif
negatif is performansini ortaya dokiilmesi, isletmenin boy vermesidir, durumunun ne
oldugunun farkina varmasidir. Ikinci yaran ise; dis cevre sartlarmi O firsatlart T ise
tehditleri ifade eder. Piyasanin bigimlenmesini, isletmenin piyasadaki firsatlar ve
tehditler noktasinda nasil hareket etmesi gerektiginin ¢oztimlemesidir. Bu yarar iginde
bulunan zamani degil de ilerideki zamanda muhtemel atilimlara donik

degerlendirmeleri kapsar, ongortilerin ve siibjektif verilerin lizerine kurulur.

2.7-KRiZI SAPTAMA ASAMASINDA ETKIN KRiZ LIDERININ
NITELIKLERI

Kriz yonetiminin bu asamasi, yani gercekten bir kriz oldugunu kabul etmek, cogu
zaman en zor olandir. Genel olarak, baskalarmin konuyu nasil algilayacagini
diistinmeniz ve kendi varsayimlarinizi sorgulamaniz gerekir.Sirketler kimi zaman teknik
yonlere odaklanip algilama sorununu goérmezden gelerek bir problemi yanlis
siniflandirirlar. Oysa ¢ogu zaman krize yol acan sey kamuoyundaki algilamadir. Kriz
yOnetiminin bu agamasinda sorun algilamanin hakikaten ger¢eklik haline gelmesidir.
Saptama asamasinda, durumu anlamada iceriden kisilere oldugu kadar bagimsiz
gozlemcilere de ihtiyag vardir. Problemi 6nlemekten sorumlu olan insanlara bir problem

olup olmadigim1 sormak salataligi tavsana teslim etmek demektir. Bagimsiz

52 Cengizhan, Cebecioglu. SWOT Analizi ve Bir Isletme Uzerinde Uygulamasi, Yiiksek Lisans Tezi,
Gebze, 2006. syf:80
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uzmanlardan yararlanmanin elbette bir maliyeti vardir; ama yaygin deyisteki gibi, eger
uzmanlarin pahal1 oldugunu diisiiniiyorsaniz, isinizi amatérlerle gérmeyi deneyin.>

Krizi saptama asamasinda durumun resmini ¢ekecek bir analiz hazirlamak, dnceden
olusturulan kriz planlarinin hayata gegirilmesi, kurulan kriz ekibinin harekete gegmesi,
etkili bir iletisim ve yOnetimi harekete gecgirerek masraflarin azaltilmasi ve yeniden
elden gecirilmesi gibi tedbirlerin gelistirilmesi siirecidir.

Krizden kaginma, igletmenin krizi yonetmeye hazirlanma sistemini devreye sokar ve
lider gelen bilgilere gore krizi saptamaya caligma istikametinde hareket eder. Krizin
inkar edilemez bir bicimde ete kemige biirlindiigli bu asamada lider, krizin hiz1 ve
derinligini takip edilerek onlem almaya calisilir. Kriz artik kordiigiim olmustur, liderin
diigiimii ¢ozmek i¢in, karar almaya baslamasiyla birlikte eylem gergeklestirmeye de

hemen baslamasi igletme i¢in yasamsal bir onem tasir.

2.7.1- ETKILI ILETISIM

Ahenk bir bagkasinin diinyasina girme yetenegi, ona anladigimizi hissettirmek, yani
onunla kuvvetli bir baga sahip olmaktir. Diinya haritanizdan ¢ikip biitiiniiyle onun
diinya haritasina girme yetenegidir. Bunun temeli ise iletisimdir. % +Liderin etkili
iletisimi ¢evresindekilere de enerji kaynagi olacaktir. Karamsarligin egemen oldugu kriz
donemlerinde bu enerji, aksiliklerden yilmamasimi saglayacaktir. Lider, etrafindaki
herkesten fazla yilik yiiklenmesine ragmen, herkesten daha enerjik olmalidir.
Etrafindakileri heveslendirmek ve heyecanlarin1 diri tutmak, liderin kendisini
dinletmesinin ve etkili iletisimin ana eksenidir.

Kriz doneminde seri bilgi akisinin kaginilmazligi ve daha ¢ok kanaldan haber
olusturabilecek iletisim ihtiyaci, var olan isletme yapisini yetersiz birakmaktadir. Bu
boyutta da karar alicilarin yetersiz ve hatali bilgilerle karar ¢ikarmasi sonucunu
dogurmaktadir. Isletmenin her tiirlii iletisim kanallariyla, bilgi saglama yetenegini
kisitlanmas1 ve diizenli bilgi akiginin olmamasi sonucunda baska kanallardan saglanan
iletisimle bilgi edinme mecburiyeti, karar olusturma ve denetimin tek merkeze

baglanmasi tutumunu arttirmaktadir.

5 Augustine, Norman R. Onlemeye Calistigimz Krizi Yonetmek. Kriz Y&netimi. Harvard Business

Review. Ceviren: Salim Atay, MESS, Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, Istanbul. BZD
Yaymcilik. 2000. Syf: 24-29

% Robbins, Anthony. Liderligin Temeli Olarak Kendini Tamma, http://tr.docdat.com/docs/index-
27722.html?page=3

62



Etkili bir liderlik acisindan, liderin, ekibi ile saghkli ve basarili bir iletigim
saglayabilmesi ve bunu devam ettirebilmesi iletisim siirecinde bazi noktalara dikkat
etmesine, ekibini yonlendirmede uyguladig: stratejilere, zamani iyi kullanabilmesine,
duygusal zeka yeterliliklerine sahip olmasina baglidir.®

Kriz sartlarinda iletisim kurabilmek, krizi yonetebilmenin onemli bir boliimiini
olusturmakla beraber iletisim araglarmin etkin kullanilmasiyla isletmenin kendi
fikirlerini ve durumunu digerlerine iletmesine imkan taniyan bir siirectir. Icinde
bulunulan kriz nedeniyle kayba ugrayan ortaklarin hepsiyle baglanti kurulmasi, gergek
ve gerekli verinin zamaninda paylasilmasi, kargasa kosullarinin giderilmeye galisilmasi
ve sirketin prestijinin daha ¢ok zarar gormekten korunmasi i¢in krizde Kkurulan
iletisimde gerekli ilerlemenin yakalanmasi gerekir.

[letisimin basaris1 kriz liderinin bel kemigini olusturur. Etkili iletisimin basaril
olmasi kriz liderinin de basarili olmasi demektir. Lider, kriz karsisinda gostermis oldugu
tutumlari, gergeklestirdiklerini ve gercgeklestireceklerini etrafindakilere anlatmayi
basaramiyorsa duruma hiikkmedemiyor demektir. Lider, sorumlu oldugu isleri
birakmadan duruma hakimiyetini gostermeli, siirece dahil olmali ve etrafindakilerle
sagladig: iletisimini siirekli giliglendirmelidir. Lider, isini basariyla yapmaya devam

ederken ayni1 zamanda da siirecin iginde kalarak etkili iletisimi de siirdiirmelidir.

2.7.2- DUZENIN TAHSIS EDILMESI (DiSiPLIN)

Disiplin kavrami, isletmenin igleyisi ve diizeninin aksamaya ugramadan devam
etmesi i¢in gelistirilen davranislar biitiiniidiir. Biitlin isletmelerde istthdam edilen tim
calisanlardan ne istendigini, bu istekler karsilandiginda basarilarinin nasil yanit
bulacagiyla alakali diisiince acilarin1 ve yaklagimlarini big¢imlendiren bir sablon
mevcuttur. Liderlerin 6nemli denklemlerinden biri de, beklenti ve isteklerini agik bir
sekilde sOylemesi ve isletmedeki c¢alisanlarin davraniglarinin  iizerinde kontrol
saglayacak davranis standartlari belirlemesidir.

Diizenin tahsisi, krizle beraber her rutin islemin diizenli olarak devam etmesinin
saglanmast ve calisanlarin performansinin diismemesi i¢in disipline edilmeleridir.
‘Eger, ¢alisana basarili olmasi i¢in her sans taninmis, uygun kaynaklarla donatilmais,

yeterli bigimde egitilmis ve yonlendirilmis, gerekli rehberlik-danigmanlik dersleri

5 (eber, Kemal. Miilkiye Basmiifettisi, ‘Kriz Yoneticisi Olarak Miilki idare Amirleri, Yéneticilik mi,
Liderlik mi?’ idarecinin sesi, Mart — Nisan,2011. Syf: 38
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verilmis ve yinede performansini arttirma yoniinde bir gelisme saglanamamissa
disiplinle ilgili eyleme basvurmak kagiilmaz olacaktir.”>®

Liderin makama dayanan otoritesinin derecesi; liderin sahip oldugu resmi otoritenin
zorunlu giiciidiir. Liderin, personelini 6diillendirmek, cezalandirmak, isine son vermek,
terfi ettirmek, isi tanimlamak gibi konularda fazla giice sahip oldugunu ifade
etmektedir. Bu durumda liderin fazla giice sahip olmasi olumlu olarak nitelendirilirken
az giice sahip olmas1 olumsuz olarak nitelendirilmektedir.>’

Genel olarak disiplin, programli bir bi¢imde ¢alismak ve yasam bi¢iminin dogru
yonlendirilmesi i¢in, goniillii olarak yani mecburiyet olmadan her seyin belli bir
diizende istikrarli olarak ilerlemesini hedef alan, basarinin yolunu agan, belirlenmis
hareketlerin biitiiniidiir. Yani disiplin kurallarin baskin ¢tkmasi demektir. Isletmelerde
calisanlarin bireysel menfaatleri, rahatlar1 ve refahlarinda onceki hayat rutinlerini
birakmalar1 isletme amaclarini kabullenmeleri ve isletmenin standartlarima uyum
gostermeleri disiplindir.

Disiplin basariyr siirekli bir gelenek haline getirir. Disiplin olusturulmadan gelen
bagarinin devamliligi saglanamaz. Liderin yeterliligi yiiksek olsa bile, disiplin olmadan
doruk noktasina erisemez. Liderin disiplinli olmasi1 demek; tercihlerini yetkinlestirmesi
ve gelisimini gozlemlenmesi, isler basarildiktan sonra odiillendirmesi, hedeflerin
diizenli bir hayat sekline uyarlanmasi, basarisizlik kiliflarina izin vermemesi, sonug

odakli olmas1 demektir.

2.7.3- SERI KARAR MEKANIZMASI

Karar verme siirecinin her asamasinda oldugu gibi ozellikle algilama agamasinda
karar verici, topladig: bilgi ve istihbarati; -¢arpitma veya “dezenformasyon” olasiligini
dikkate alarak, iyice ayiklamali ve yanlis algilamalarin Oniine ge¢melidir. Karar
vericilerin tiim alternatifleri dikkate alarak, rasyonellik i¢cinde en tatmin edici alternatifi
secmesi gerekmektedir.>®

Liderin krizde hizli karar verme mecburiyeti ortaya cikar ve ivedilikle karar verme
kabiliyetinin dnemi ¢ok biiyliktiir. Krizin yol a¢tig1 kisitlh zaman sorunu, karar verme
stirecinin basarisini etkiler. Zamanin, lideri sikistirmasi sonucu yanlis karar ihtimali de

orantili olarak artarak, sorunun yanlis belirlenmesine bu da yanlis sorun {izerinde

5 Barutgugil, Prof. Dr. Ismet. ‘Performans Yonetimi’ Kariyer Yayicilik, Istanbul, Ekim 2002. Syf: 116
57 Zel, Ugur, Kisilik Ve Liderlik, Nobel yayin Dagitim,2.baski, 2006. Syf:146
%8 Yilmaz, Yrd. Dog. Dr. Sait. ‘Kriz Yonetimi ve Gii¢ Kullanim1® Syf:13
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odaklanilmasina ve hatali ¢areler {izerinde ugrasilmasina neden olur. Krizde karar almak
cabuk ve hizli harekete gegmek i¢in baskilarin ortaya ¢iktigi, belirsizligin hat sathada
oldugu, alternatiflerin azaldig1 ve isletmenin varligin1 devam ettirme savasi i¢in fazla
sayida farkli fikirlerin oldugu sartlar altinda bigimlenmek zorundadir.

Kriz zamanlarindaki tansiyonun disiiriilmesi, gerginliin azaltilmas1 ve sogukkanl
karar almabilmesi i¢in temkinli hareket etmek gerekir. Temkinli hareket ederek
uygulanan bir karar alma siirecinde, karar veren kriz lideri ve ekibi, sogukkanli olarak
krizle alakali gerekli biitiin bilgileri edinecek ve tarafsiz olarak edinilen bilgileri
inceleyebilecek, secenek olusturacak, olusturdugu seceneklerden dogru kararlari ¢ekip
cikaracaktir.

Karar, alternatifler i¢cinde bir tanesinin se¢ilmesi durumudur. Ama kriz donemlerinde
belirsizlik s6z konusu oldugundan bu durum, alternatifleri eritecektir. Liderin, Kriz
durumunda karar alirken zamanin kisith olmasindan dolayr her zamankinden daha
cabuk karar almasi1 gerekir ki, kararin sonuglari da normal bir karar sonucundan ¢ok
daha kapsamli olacaktir. Isabetli karar alma ¢ok degerli bir hal almistir. Lider, mevcut
olan sinirli ama kritik bilgilerin kilavuzlugunda dogru karar1 kesfedip ¢ikarmalidir.
'Liderlik kalitesini belirleyen, iistesinden gelinecek isin ivediligi ya da blyiikligi
degildir. Onlar biiyilik yapan, ister siradan bir ayrinti ister ¢ok biiyiik bir misyon olsun,

yasamlarindaki her seyi ele alislarindaki alisgtimams tarzlaridir.*

2.7.4- DUYGUSAL ZEKA

Kriz lideri zekasini, duygu ile sentezlemedigi takdirde bu zeka faydasizdir. Sezgisel
biling, liderin hem kendi duygularin1 hem de etrafindakilerin duygularin1 dogru olarak
anlamasi, degerlendirmesi, anladigini hissettirerek duygularini yonetebilmesi ve
herkesle barisik olmasidir. Duygusal zeka yalnizca bir yetenek ya da yeterlilik degil,
insanin kendisiyle beraber diger insanlarin hislerini irdelemesine, anlamlandirmasina ve
ifade etmesine yardim eden, kendisinin ve digerlerinin hislerini etki altina almasina
destek olan ve insanin kendi hayatina basar1 ve motivasyon getiren hislerini
degerlendirmesini saglayan ¢ok genis kapsamdaki yeteneklerin birlesimidir.

Duygusal zeka, katlanma, kararlilik, 6zgliven, empati ve kendini motive etmeyi

iceren, baska insanlarin duygularimi algilayabilme, farkliliklarimi ayirt edebilme ve

% Cox, Danny ve John Hoover. Kizisan Ortamda Liderlik, Ceviren: Mahmut Tuna, Sistem Yaymcilik,
Agustos, 2003. Syf: 34
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kendini kontrol altina almay1 edindiren bir yetenektir. Duygusal zeka, diger insanlarin
taleplerini, neye gereksinim duyduklarini, giiclii taraflarim1 ve yumusak karimlarini,
duygularin1 inceleyerek kavrayabilme, stresi bastirma ve diger insanlarla iyi
gecinebilmek icin gerekli bir yeterliliktir. Calisma hayatinda duygusal zeka, isletme
blinyesindeki ¢alisanlarin ve miisterilerin taleplerini karsilamada, basar1 6lgiitii olarak
degerlendirilmektedir.

Duygusal zekaya sahip lider 6z biling sayesinde kendi ruh halini fark eder, kendini
yonetme sayesinde daha iyi sonuclar i¢in kendini degistirir empati ile baskalar1 i¢in
bunlarin neyi ifade ettigini anlar ve iliski yonetimi sayesinde izleyicilerin ruh halini
gliclendirmek i¢in bunlar1 kullanir. Bu liderlerin saldir stratejileri pervasiz degil, kararl
ve dikkatlidir. Stres insani aptallastirir. Bu liderin gercek niteliklerinin kriz sirasinda
ortaya c¢iktigi unutulmamalidir. Asir1 tepki vermek, teslim olmak kadar zayiflik
isaretidir. Kontrolii ele gecirmenin yolu, bilinen askeri stratejidir. ‘En 1yi savunma,
hiicumdur’. Bunun i¢in olumsuz duygular1 kontrol etmekten baslayan bir dizi olgunluk
(duygusal zeka) niteligi gerekir.®

Duygusal zekaddan mahrum bir insanin basarili bir lider olmasi asla miimkiin degildir.
Duygusal zeka, kendini kontrol altina almak, stresle bas etmek ve diger insanlarla
anlasmaktan c¢ok daha fazlasidir. Liderin, c¢alisanlart isletmenin hedeflerine
kilitleyebilecek kadar kendisinin ve g¢alisanlarin duygusal damarimi bilmesi demektir.
Duygusal zeka, liderin hem kendi hem de baskalarmin duygularini idrak etmesi,
anlamasi, ifade etmesi, yonetmesi ve etkin bir bigimde faydalanmasi1 demektir. Liderin,
ortak hedefler dogrultusunda, etrafindakilerin duygularini yonlendirebildigi pergelin

acilimi, duygusal zekasiin ¢apindadir.

2.7.5- YETKIiYi ve SORUMLULUGU PAYLASTIRMAK

Kriz lideri, herkesin derdine kosturup, kendi kendine her isin altindan kalkma
sorumluluguna yetisemeyecegi icin omuzlarindaki yiikii yani yetkisini dagitmasi
gerektigini bilir. Sorumlulugu ve yetkiyi, isletmenin farkli kollarinda ¢aligan, farkl
fonksiyonlarindaki insanlara dagitmasi, liderin pratiklesmesini saglayarak isini de
kolaylastiracaktir. Bu durum krizle basa ¢ikabilmek adina yeni sorunu diisiinmesinde ve
yogunlagsmasinda lidere zaman kazandiracaktir. Yetkilendirme ve sorumlulugu

paylastirma liderin karar alma gorevini, kendi goniil rizas1 ile c¢alisanina belirlenmis

80 Baltas Acar, http://blog.taliasoft.com/zorluklarla-mucadele-zorluklarin-ustesinden-gelme
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sartlar temelinde vermesi ve ihtiyaci oldugunda yine geri almasidir, sorumluluk ise
liderin kendisinin ya da c¢alisanlarinin eylemleri igin istiindeki yetkiliye eylemin
sebebini agiklamak ve bu eylemlerin neden olabilecegi sonuglari iistlenmeye riza
gosterme zorunlulugunu ifade etmektedir.

Ekip ¢aligmasinin kaynagi c¢alisanlara yetki verilmesi ongoriisiine dayanmaktadir.
Ekip c¢alismasin1 canlandirmak isteyen isletmeler liderlerin rutin goérevlerini,
calisanlarina devretmeleri gerektigini dile getirmektedir. Isletmelerde sorumluluk
aktarma, asla liderin Oncelik nedeni ya da kendisinin secebilecegi bir sey degildir.
Yetkilendirme aracilifiyla c¢alisanlar emek verdikleri isler hususunda miisterek
sorumluluk ve miisterek karar alma haklarini edinmislerdir.

Yetkiyi toplama yerine dagitma daha etkili sonuglarin alinmasini saglar. Yetki
devrinde yasalar hangi konularda hangi yetkilerin, hangi makama devredilecegini
Ongoriir. Bu gibi durumlarda yonetsel bir islemle yetki devredilebilir. Yetkinin bu devri
ile hem karar alma yetkisi, hem de sorumluluk, yetki devredilene geger. Imza yetkisinin
verilmesin de ise, sorumluluk ve karar alma yetkisi, imza yetkisi veren de kalr.%

Her kademeye isleri yaparken yetki verilmesi herkesin her istedigini istedigi gibi
yapmast anlamina gelmez. Personelde sorumluluk duygusunun artirilmasi diger
personele karst sorumlu davranmak, olumlu bir yaklasima sahip olmak, istenilen
sonuglar1 gerceklestirmek, kendi itibarini silirdiirmek ve yapabileceginin en iyisini
yapmasi ¢ercevesinde diisiiniilebilir. Personele yetki ve sorumluluk vermenin asil amaci
personelin yonetim siireglerine katilimini saglamaktir.®2

Liderin, ¢alisanlarinin  gorev  bilincini  gelistirmesinin  se¢eneklerinden  biri
sorumluluk yiiklemektir. Caliganina yol yordam gosterip bilgilendiren ve dgreten lider
bilirkisi pozisyona gelmis ve vekilini tayin etmistir. Bundan sonra islerin yalnizca
kendileri degil islerle alakali uygulanmasi gereken bagka islerinde mesuliyeti
verilmistir. Bu sorumluluk calisan i¢in kapsamini gelistirme ve kendi ¢6ziim yollarini
acma yetenegini gostermek ve kendini ispatlamak igin benzersiz bir olanaktir. Liderin

yetkilerini kendisi adina kullandirmasi, isletmenin ve liderin verimliligini ayn1 anda

81 Memisoglu, Yrd. Dog. Dr. Salih Pasa. Yeni Liderlik Yaklasimlar Isiginda Egitim Orgiitlerinde Lider

Yoneticilere Duyulan Gereksinim, Abant izzet Baysal Universitesi, Egitim Fakiiltesi. Syf: 91
Akgakaya, Murat. Orgiitlerde Uygulanan Personel Giiglendirme Y&ntemleri: Tiirk Kamu Yénetiminde
Personel Giiglendirme, Karadeniz Arastirmalari, Bahar 2010, say1 25: 145-174. Syf: 157
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arttiracaktir, yetkinin devredildigi calisaninda kendine olan giiveni ve isletmeye olan

baglhilig artacaktir.

2.7.6- EMPATI GELISTIRMEK

Empati genel anlamda, insanin kendisini, karsisindaki varligin yerine koyarak,
karsisindaki varligin hislerini anlamasi, kendi hislerini onunla paralel hale getirmesi,
onun bakis agisiyla gorebilmesi ve karsisindakini anladigini dile getirmesi olarak
aciklanabilir. Yerinde bir karsilastirmayla, pesin fikirliligi bir kenara atan en etkili
yontemlerden biridir. Olaylar1 karsisindaki varligin goziiyle gorerek onu anlamak,kendi
tecriibelerinden yola ¢ikmasiyla gergeklesen duygusal bir filtreleme siirecidir.
Empatinin kaynagi duygudur. Insanin diger varliklarla kurdugu baglarim dengesinin
merkezi kabul edilen empati yeteneginden mahrum olmak, toleranssiz ve duygusuz
olmak demektir.

Lider i¢in empati, kendini digerlerinin yerine koyarak, onlarin beklentilerini ve
korkularini ciddi olarak anlayabilme vasfidir. Empati kurmak; liderin, sezinledigi ama
etrafindakiler tarafindan agikca sOylenmeyen duygular1 anlamasidir. Liderin,
etrafindakileri yargilamadan dinlemesi ve ihtiyaclarini kavramasi sayesinde insanlarla
iliskileri gelisecektir. Kriz yonetiminde her diizeyde insan lidere lazimdir. Lider,
kendisiyle kalmalar1 i¢in etrafindakilerin kaygilarimi anlayisla karsilayarak, onlari
yatistirma yetisine sahip olmalidir. Kisaca empati bir kisinin kendisini duygu ve
diisiincelerinden soyutlayarak bir baskasinin inanglarini, arzularmi ve Ozellikle
duygularin1 farkina varabilme ve anlayabilme yetenegidir. Kisi karsisindakini o kadar
iyi anlar ki onun gibi hissetmeye baslar, kendini onunla 6zdeslestirir. “Gozlemden yola
cikarak baska birinin duygu durumuna iliskin olarak zihinde bir canlandirma yapabilme
ve kisinin durumunu tahmin edebilme becerisi.%®

Bagkasini1 anlayabilmek, oOnyargisiz ve savunmasiz olarak dinlemekten gecer.
Dinledigimiz kisiyle hem fikir olmak sorunu ¢6zmekte gerekmemektedir. Karsi tarafin,
duygularini anladigimizi hissetmesi, inanmasi yeterlidir. Empati, baskalarinin fikir ve
duygularini anlamaya calisma, tavirlarini onlarin ruhsal durumlarina gore ayarlayabilme
becerisidir. Ekip ¢aligmasinin giderek onem kazandigi gilinlimiizde, empatinin iyi bir
lider icin vazgecilmez bir 6zellik oldugu aciktir. Birlikte calistig1 insanlarin goriislerini

hisseden ve anlayan lider bu goriisleri dikkate alarak hem insanlara orgiitiin etkin bir

83 Cantekin, Miige. Liderlik Becerileri, leadership-ders-notu_rcop-11122012154322 Aralik 2012
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elemani olduklarin1 hissettirir, hem de bu gorlislerden yapici elestiriler alarak
faydalanir. Boylece c¢alisanlarin bireysel verimliliklerini yiikseltir ve liderlik giiclinii
pekistirir.5

Liderlik, nihayetinde bir olusumu tanimlamaktadir, bu olusum lider ve calisanlarca
ortaya ¢ikarilan miisterek vizyon ve amaglarin istlenildigi ve hayata gegirebilmesi igin
gereken yardimin saglandigi hareketli bir stiregtir. Siireci dogru bir sekilde
degerlendiren ve yonetebilen lider, digerlerinden bir adim 6ne gegerek krizde basari
getirebilecek yeterlilige sahip oldugunu kanitlar. Bu yeterlilik 6lgiitli, liderin
etrafindakilerle gelistirdigi iliskilerinde, liderligin mihenk taslarindan biri olan empatiyi
ne dozda kattigina endekslidir. Liderin empati metodundan yararlanmasi, kendini bagka
insanlarin yerine koyarak degerlendirme yetenegidir.

Liderligin kaynagi empati ve yetenektedir. Liderin gdrevi bu nitelikleri hayata
gecirmekle birlikte hem kendinin hem de ¢alisanlarin ikliminde tomurcuklandirmaktir.
Etkin liderler, liderligi spontane filizlendiren isletme ve sistemler kurarlar. Bu durum
isletmeyi gelistirmeden gelismez, ciinkii filiz i¢cin serbestce yeserebilecegi bir ortam

olusturulmasi gerekir.

2.7.7- CESURCA HAREKET ETMEK

Kriz lideri rutin durumlarin disinda bir doneme liderlik yaptig1 i¢in her zamankinden
daha belirsiz bir ortamda, her zamankinden daha cesaretli davranmak zorundadir. Krizin
getirmis oldugu olagan {istli durumlara gdgiis gerebilmesi igin cesaret on kosuldur.
Cesareti, etrafindakilerin lidere olan gilivenini de pekistirecektir. Kisacasi, liderin var
olan kaygilarina ve g¢ekincelerine karsin korkularini bir kenara birakarak, kosullara
ragmen, kosullarin gerektirdigi refleksi gosterme kudretidir cesaret. Cesaret, dzgiivenle
beslenir kendine gilivenen bir lider ¢oktan cephesinde siper almistir. ‘Cesur kisi, kendi
varolugsunu tehdit eden bir durumda korku ve endise hissetmesine ragmen dogru ve
gerekli olan1 yapabilen kisi olarak da tanimlanabilir.®®

Cesurca hareket etmek, hi¢bir seyden korkmamak degildir. Cesur insanlar, korkuyu
¢ekip ceviren insanlardir. Cesaret sahibi insanlar korkularini basari elde etmek ve
risklerden sakinmak igin kullanirlar. Cesur insanlar, korkularmi basamak olarak

kullanmay1 goze alanlardir. Cesaret, korkmadan fikrini sdylemek, biiyiik bir topluluga

84 Giirsoy, Ali. Liderlikte Duygusal Zeka, Yiiksek Lisans Tezi, Manisa, 2005. Syf: 14
65 Mert, ibrahim Sani. Terdr Yonetimi Kurami ve Cesaret: Kavramsal Bir Tartisma, Giivenlik Stratejileri
Dergisi, Ulusal Hakemli Dergi, Aralik, 2010 Y1l: 6 Sayi: 12. Syf:70
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karsi, tek basina kalsa bile inandig1 diisiinceleri belirtmek ve risk yiiklenmektir. Cesurca
hareket edebilmek i¢in kiiltiiriin, bilginin ve duygusalligin bir kombinasyonu gerekir.
Cesur bir lider, uyuyormus gibi yapanlari da uyandirmali, gercegi gosterebilmelidir.
Cesur olmak sadece korkularinin degil, etrafindaki insanlarin da, seni dogru bildigin
yoldan ¢evirmeye caligmasina kars1t meydan okumaktir.

Liderlerin etkinliginin kapsam giicii, karisik kriz durumlarinda belli olur. Krizin
ortaya ¢iktig1 donemlerde gosterilecek cesurca hareketler liderin giiclinii arttiracaktir.
Liderin cesaretine tanik olan g¢alisanlarda cesaret alacak ve daha tiretken olacaklardir.
Cesaret salginini c¢aligsanlara da gegirmek, riske girmeleri igin yiireklendirmek ve
gosterdikleri kusurlu hareketlere karsi hosgoriilii olmak, yapici davranmak liderin
giiciinii daha da arttiracaktir. Liderler dogasi geregi yenilik yanlisidirlar. Liderler
digerlerinin sapmaya cesaret edemedigi yollara saparlar, eski sistemin piiriizlerini
yenileyerek kusursuzlastirmaya caligirlar.

Belirsizlik halinde kalmaya hazir olmanin ta kendisi cesarettir. Belirsizlik iginde
kalmaya hazir olmak giivenmektir. Zeki bir insan, durum ne olursa olsun, tetikte olan ve
tiim kalbiyle karsilik veren insandir. Ne olacagini bildiginden degil, "Bunu yaparsan su
olur" tavrinda degil. Hayat bir bilim degil. O bir neden-sonug zinciri degil. Suyu yiiz
dereceye kadar 1s1t buharlassin; bu kesindir. Ama gergek hayatta higbir sey bdyle kesin
degildir.%®

2.8-KRiZIi DONDURMA ASAMASINDA ETKIN KRiZ LIDERININ
NITELIKLERI

Kriz yOnetiminin bu asamasi Onceliklerin belirlenmesini, kan kaybinin
durdurulmasini gerektirir. Bu, zor kararlarin, iistelik cabuk bir sekilde alinmas1 gereken
bir asamadir. Bu asamada kararlilik kritik 6nem tasir. Yogi Berra’nin tavsiyesi biitiin
zamanlar icin gegerlidir: Mantikli ve kararli herhangi bir eylem hemen her zaman higbir
sey yapmamaktan daha iyidir. Bu asamadaki sorun genellikle neyi bilmediginizi
bilmemenizdir. Enformasyon ¢ok azdir ya da neyin onemli oldugunu -eleyip
bulamayacaginiz kadar ¢oktur. Kriz durumlaria genellikle gatisan oneriler eslik eder.

Deneyimler, yasal konumunuza zarar vermek pahasina olsa da daha fazla agiklik

8 http://www.hayatimdegisti.com/forum/821204-post5.html
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yoniinde hata yapmanin daha tercih edilir oldugunu gosteriyor. Glivenirlilik, yasal
konumlanmadan cok daha 6nemlidir.®”

Krizin kontrol altina alinmasi ve normallesmeyle, isletmenin istikrar1 yakalama
asamasidir. Normal prosediirler devreye girer. Krizle beraber igletmede bozulan
dengeleri, yeniden yapilandirma getirilerek, yeni duruma uyarlanmali ve diizenin tahsisi
saglanmalidir. Mark Nadler & Janet Spencer’e gore: Krizi, ¢alisanlarinin inandigi ve
giivendigi bir stratejiyle yonetecek olan tek kisi liderdir.Krizi bagsariyla yonetebilecek
olan liderler heniiz kriz patlak vermeden, sorun olusturacak kriz catlaginin farkinda
olanlardir. Etraflarindaki her sey kargasa icinde varligin1 devam ettirebilmek ic¢in

cabalarken onlarin temsil ettikleri standartlar1 yerli yerinde durur.

2.8.1- ADAPTASYON

Adaptasyon genel anlamda, etrafindakilerin ve sartlarin doniisiimiine uyarlanabilmek
ya da isletmenin amaglarina ulagabilmesi i¢in hareketlerini ve yontemini farklilagtirmasi
olarak adlandirilabilir. Adapte olarak uyum saglayabilen isletmeler degisime karsi
olumlu tepki gostermekte, yeni metotlarin incelenmesinde ve gelistirmesinde goniilli
olmaktadir. Goniilli olmazlarsa degisime adapte de olamazlar.

Adaptasyon, kriz doneminin yenilenme sathasinda tasglari yerine oturtmak igin
bagdastirma ve uyum saglamadir. Insanlar kaygilar1 igin liderden cevap ve garanti
isterler. Her sey istikrarsizlik i¢cindeyken, istikrar belirlemek ancak yeni yollar agmakla
olur. Bu da uyumsal degisiklikle miimkiindiir. isletme de bu degisimle, kendi sinirlarini
kesfetme ve actig1 yeni alanlarla sinirlarin1 genisletme firsati yakalar. Yeni ¢ikar
alanlari, var olanlar1 eskitecektir. Siire¢ iginde baz1 siirlar da kiymetsizlesecektir, uyum
stirecine ayak uyduramayan kisim sokiiliip atilacaktir. Bilesenlerde uyum ve kayiplari
yonetip, karar verecek olan kriz liderinin basarili olup olmadigini, esnekligi ve kendini
digerlerinin yerine koyarken gosterdigi performans orani belirleyecektir.

Adaptasyon evresinde dis kaynaklar daha 6zgiirce kullanilir. Birey kendi benligini
yeniden kazanir ve gelecek i¢cin umut tagimaya baslar. Anksiyete ve gerilim azalmaya
baslar, birey probleme karsi daha gercekgidir ve kriz olay1 hakkinda konusmaya agiktir.

Birey 6z degerini ve giiclinii fark etmeye baslar. Kriz ¢6ziimlendikten sonra birey daha

67 Augustine, Norman R. Onlemeye Calistiginiz Krizi Yonetmek, Kriz Yénetimi, Harvard Business
Review, Ceviren: Salim Atay, MESS, Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, Istanbul, BZD
Yaymcilik, 2000. Syf: 29-31
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giiclii hale gelir. Bas etme ile ilgili yeni yeteneklerini kesfetmistir. Bu, bireye ilerideki
yeni krizler igin yarar saglar ve onu yeni durumlara hazirlar.%

Adaptasyon asamasi, fevkalade tuzakli bir siirectir: Insanlar, sizden endiselerine
otoriter bir kesinlikle cevap vermeniz i¢in ilizerinizde miithis bir baski kurar ki bu
durumda, bildiklerinizi abartmanizin ve bilmediklerinizi kiigiimsemenizin bile onlar i¢in
higbir 6nemi yoktur. Onlardan kendi davraniglarinda veya islerinde gerekli ama
rahatlarin1 kagiracak uyumsal degisiklikler yapmalarini istediginizde ise var giicleriyle
sizi alasag1 etmeyi deneyebilirler. Oniiniizdeki dogru olup olmadig1 siipheli olan bir
yolla yiizlesmissinizdir, ancak insanlar illa da “Bir istikamet isteriz” diye yaygara
koparmaktadir. Oysa belirsiz olmayan tek sey belirsizligin kendisidir. Ancak yine de
liderlik yapmak zorundasimzdir.®® Adaptasyon, liderin yeni bir bigim kazanma ve
kazandirma ozelligidir. Bir soruna farkli agidan bakmak, farkli bir yoldan gitmektir.
Lider, bu sorunun ¢6ziimii i¢in savundugu noktay1 terk edip, basar1 i¢in, tamamen zit bir

yolla yeniden baslayabilir.

2.8.2- ESNEK OLMAK

‘Esneklik, bir seyin degisik yorumlara, farkli uyarlamalara, yeni diizenlemelere
elverisliligi olarak tanimlanabilir. "© Esneklik, ¢evrenin degisen kosullarna uyum
yetenegidir. Liderin, kendini kosullara uydurarak, kosullara uymayan o&zelliklerini
goniillii olarak asimile edebilmesidir. Iyilesme siirecinde krizin biraktig1 aksilik
taglarina takilarak, tokezlememe esnekligi edinmek g¢ok Onemlidir. Devrin istedigi
diizeni karsilamak, isletmenin devire uymayan taraflarin1 devretmek, isletmeyi de bu
periyoda uyarlayabilmek demektir. Liderin, basar1 kontenjanini arttirmak i¢in, sorunlar
karsisina yaratict ve esnek coziimlerle ¢ikmasi ve bu ¢dziimii hayata gecirebilme
yetenegini gelistirmesi gerekir.

Liderlik, kendisinin ve yoOnettigi Orgiitiin rehavete kapilmamasi ve gevseyip
dinamizmini kaybetmemesi i¢in, basar1y1 gegici ve tehlikeli bir durum olarak gérmek ve
biitiin drgilite bunu gostermek ve benimsetmek durumundadir. Ayrica 6zgiivenle zoru
yenme arzusunu, girisimciligi, inatgiligi, esnek olma ozellikleriyle bagdastirabilmelidir.

Calisanlarin ve oOrgiitiin temel yetkinliklerini ortaya cikarmak ve Ogrenen oOrgiitler

68 Cetin, Psikolog ilkten, http://www.tavsiyeediyorum.com/makale_8135.htm

8 Harvard Business Reviev Bir Kriz Ortaminda Liderlik,
http://www.capital.com.tr/Haberler/Detay.aspx?HaberID=21743
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cercevesinde bunlar1 gelistirerek rakipleri lizerinde bir rekabet {istiinliigli elde etmek
icin kullanabilmektir.”

Lider kriz ortaminda sartlara ayak uydurabilmek icin esnek olmalidir. Krizin
getirdigi degisim ortamina hizla cevap verebilmek i¢in 6nceden degisime entegre olan
lider krizin sinyallerini zaten almistir ve krizde rakiplerine kars1 iistiinlik kazanir. Yani
degisime uyum saglamak i¢in ilk kosul, sirketin kaynaklar1 etkin kullaniliyor ve isletme
bilinyesinde yaraticilik tesvik ediliyorsa, sirketin krizden korkmasi i¢in daha az nedeni
vardir. Sirketi degisime adapte eden lider krizdeki basariya da imzasin atar.

Yonetimde esneklik, degisime hazir olma durumudur. Orgiitiin yasama arzusu olarak
tanimlanabilece8i gibi, prensiplerden ve inanglardan taviz verme egilimi degildir,
yalnizca olusan veya olusacak degisimlere karsi Orglitsel politikalardaki degisme
kapasitesidir. Orgiitsel esnekligin olmadigi durumlarda katilasma ve “kirilma”
olusabilir. Vurgulamak gerekir ki esneklik, kesinlikle 6zden uzaklasmak degil, 6zii
koruma tavridir. Bir denge merkezi olarak esneklik, Orgiitiin biliylime ve istikrar

cabalarmin merkezinde yer alir.”

2.8.3- RADIKAL KARARLILIK

Kriz lideri, heykeltiras misali bir¢ok seyi yeniden sekillendirip, genetigini
degistirdigi icin etrafindakilerin kars1 ¢ikma ve elestirilerine de daha fazla maruz
kalacagi kesindir. Liderin, bu yikici elestirilerle aldiris etmemesi ve yilmamasi gerekir.
Degisimleri savunmasi ve yolundan donmemesi, degisime inandig1 i¢in basarisiz
olmaktan da korkmadig1 anlamina gelir. Lider, kararlar1 ile hisleri arasinda bir ¢eliski
yasamiyorsa, kararliligindan da 6diin vermeyecektir. ‘Kararl liderler: ‘Harika sonuglar
yaratir, iyiden harikaya geg¢is icin asikar bir katalizor. Ne kadar zor olursa olsun, en iyi
uzun vadeli sonuglara ulagsmak icin, ne yapilmasi gerekirse yapmak icin dalgalanmayan
bir kararlilik gosteren. Kalici, harika bir sirket kurmanin standartlarini kuran, kesinlikle
daha az1 ile yetinmeyen. Sessiz, sakin bir kararlilikla davranan; karizma prensip olarak
motive etmek i¢in ilham verici karizmaya degil, ilham verici standartlara giivenen
kisilerdir.”

Kriz donemlerinde ortaya konan liderlik ile sorunlar asilip, eskiye ya da daha 1yi bir

duruma doniisiimeye ancak liderin gosterecegi kararlilikla ulasilabilir. Kriz doneminde

"t Kaya, Cetin. Liderler: Liderlige Giden Yollar, Beta Yayinlari, istanbul, 2002. Syf: 17-18
2 Apuhan, S.Recep. Dogru Yénetim, Kesin Sonug, Timas Yaynlari, Istanbul, 1997. Syf:170
8 Akis, Prof. Dr. Yesim Toduk. Uzun Soluklu Liderler, Ceo’s - 2003 - Say1:6. Syf:22D
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liderlerin ¢alisanlariyla birlikte isletmeyi krizden ¢ikarabilmeleri icin, ¢alisanlarin bu
degisim ve dontlistime katki saglayacak donanima sahip olabilmelerini ve onlarin kisisel
gelisim, bagimsiz diislinme ve inisiyatif kullanma becerisini kazanmalarini saglayacak
ortamlar hazirlanir. Biitiin bunlar1 kriz ortami liderinin yapabilmesi i¢in, kendisinin de
esnek diisiinme ve dogru kararlar alma yetenegine sahip olmasi gerekir.”*

Kararl1 liderler, hayal ederler, elindekiyle yetinmez hep daha fazlasinmi isterler,
hayatlarin1 ve kendi siirlarint siirekli genisletirler, gelisim siiregleri hayat boyu devam
eder, belirsizligin iizerine kararlica giderlerken; sistem i¢in miimkiin olduguna inandigi,
olmasi1 gereken diizeyi, yaraticiligiyla harmanlayarak planlarlar. Kararlilik, liderin
basartya devamli olarak ve istikrarli bir bigimde yetismesini saglayan eylem seklidir.
Kararlt liderler, yilizeysel degil derinligi olan, rahat oldugu kadar tatminsiz, yetkin
oldugu halde siirekli bir gelisim meraki olan insanlardir.

Peter Krass ‘Liderlik Bilgeligi® (Book of Leadership Wisdom) kitabinda bir zorlugun
iistesinden gelmek i¢in atilmasi gereken adimlar1 soyle siraliyor.

-Durum ne olursa olsun, paniklemeyin.

-Gegici olarak geri ¢ekilmekten korkmayin.

-Gerekirse bazi seylerden vazgecin.

-Durumu dikkatle ve siikiinetle degerlendirin.

-Kendi hiicumunuzu planlayin.

-Hazir oldugunuza inandiginiz zaman, amaciniza yonelik olarak giivenle ve coskuyla
saldirtya gegin. Bu asamada tereddiit gostermeyin. Kararliliginiz sizinle birlikte

miicadele edenlere de ilham verecektir.”

2.8.4- DINAMIK YAPI OLUSTURMAK

Teknolojinin stirekli geligmesiyle artik iilkeler arasi siirlar yok olmus, mesafe ve
zaman anlammi yitirmistir. Bu durum, rekabetin g¢ergevesini genislemesine sebep
olmustur. Artik her isletme, her zaman ve her yere ulasabilmektedir. Bu sebebiyet,
liderin krizle her cephede savagmasini ve krize ragmen, krizi isletme i¢in bir sigrama
rampast olarak kullanmasini gerektirmektedir. Liderin, degisimi isletmenin biinyesine

yerlestirme hususunda, isletmenin biitiin siireclerine yeni bir isletme kimliginin

™ Ipek, Emin. Liderlik ve Toplam Kalite Yonetimi Uzerine Etkileri, Haziran, 2012. Syf: 29
> Baltas, Acar http://blog.taliasoft.com/zorluklarla-mucadele-zorluklarin-ustesinden-gelme
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edinilmesine neden olacak davraniglar, stratejiler, kavrayiglar ve yaklasimlarin
tutunmasini ve yasamasini saglamada onemli bir fonksiyonu vardir.

Liderligin kokleri ustalik ve empatidedir. Bir liderin isi sadece bu oOzellikleri
uygulamak degil, ayn1 zamanda bunlar1 yesertmektir hem kisisel hem de orgiitsel
diizeyde. Gergek liderler, liderligi kendiliginden yeserten Orgiitler yaratirlar. Bu ise
ancak cok ve sistemli ¢aba gerektiren bir Orgiitsel gelismeyle olur.” Yani 6nceden
bireysel ve orgiitsel bir hazirlik yoksa bir diger deyisle firsat geldiginde hazir degilsen
ne yapsan bostur. Burada sansin anonim tarifini de hatirlamakta fayda var: “Firsat
geldiginde hazir olmaya sans diyoruz.”®

Kriz zamanlarinda dinamiklik ve yaraticiik hayati oneme sahiptir. Bu ylizden
isletme biinyesinin yaraticiligi kucaklar durumda olmasi, pozitif bakis agis1 ve i1liman
ortam1 kaybedilmemeli ve isletmeye dahil olan herkesin motive edilerek duruma
hazirlanmis olmalar1 6nemlidir. Kriz zamaninda her zamankinden daha ¢ok gerekli olan
dinamiklik ve hosnut isletme sartlari, isletmeye dahil olan herkesin motive olmasiyla
elde edilmektedir. Boylelikle kriz zamanlarindaki agir hava hafifleyecek, isler
kolaylasacak, problemlerin gidisatina goére uyum becerisi ve yeterlilik seviyesi
yukselecek, yaraticiligin yeserip ortaya dokiilmesiyle yaratici fikirler toplanacaktir.

Kriz durumunun ortaya koydugu gerilim ve eksikliklerin tespiti, kuruluslarin
silkelenip kendilerine gelmelerine yol acarak degisime ayak uydurmada hizlandirict etki
yapar. Olagan durumlarda yapilmasi diisliniilen yenilikleri engelleyen direng ve sorunlar
kriz durumunun ortaya koydugu sartlar i¢inde ortadan kaldiritlir. Yine krizlerde asil
kayip itibarda olur. Ayrica krizlerin itibara olan olumlu ya da olumsuz katkisi daha
sonraki kriz donemlerinde krizlerin asilmasini da olumlu ya da olumsuz olarak
etkileyecektir. Konfiigyiis’iin “Degisim riizgarlari estigi zaman akillilar yel degirmeni
yapar, aptallar duvar Orer.”0zdeyisi kriz yoOnetimi ve firsat iligkisini cok 1iyi

ozetlemektedir.””

2.8.5- TUTARLILIK
Liderin, herkesi biitiinlestirmek i¢in kullandig1 harg¢tir, tutarlilik. Bu harci kullanmak
ve kendini inandirabilmek i¢in her daim tutarli bir portre ¢izmis olmasi gerekir.

Soyledikleri arasindaki tutarlilik, etrafindakilerle liderin kalplerini de bagdastirarak

6 http://www.stratejikanaliz.com/kategoriler/yonetim/krizyonetimi/kriz_yonetiminin_asamalari_3.htm
" Erding, Filiz. Tiirk Kamu Y6netiminde Kriz Y6netimi, Alfa Aktiiel Yayinlari, Istanbul, 2007. Syf: 10
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birbirine baglayacaktir. Krizin kapsami, varabilecegi nokta dosdogru anlatilmali,
kontrol altina almak i¢in yapilacak ¢aligsmalar, yol haritasi gergekei bir sekilde, herkesin
anlayacagi lisanda anlatilmalidir.

Basarili liderler, birlikte ¢alistiklart insanlara, belli sinirlar i¢inde bilgilendirmeyi
dogru ve seffaf olarak yaparlar. Liderin c¢alisanlarinda gormek istedigi davranig
kaliplarinin, liderin kendisinden de beklendigi bir gercektir. Saygi gosterilen ve sevgi
kazanan bir lider olmak sadece, liderin ikileme diismemesi, dolayisiyla tutarlt
oldugunun herkes tarafindan idrak edilmesiyle elde edilebilir. Savundugu diisiinceleri
hayata gecirme, 0rnek olusturma ve hareketleriyle bir kalip ¢ikarma liderin, calisanlar
ve etrafindakilerle arasinda giiven meydana getirir. Burada 6nemli olan, liderin davranis
kaliplarindaki tutarliliktir.

Bir liderin izleyenlerini etkileyebilmek i¢in kendi davranmislarindaki iki ozellige
dikkat etmesi gerektigini belirtmektedir. Bunlardan ilki liderin verdigi sozler ve ogiitler
ile kendi davraniglar1 arasinda tutarlilik sergilemesidir. Lider tarafindan dikkat edilmesi
gereken ikinci Ozellik ise izleyenleriyle anlagsmasini ve herkesle ayri ayri ortak
paydalarda bulusabilmesini saglayacak ortami hazirlamasidir. 8 Kisiyi digerlerinden
aywran Ozellik erdemlerinin miikemmelligi degil, bu erdemler ile insani zaaflarinin
karistmindan olusan tutarh kisiligidir. Gergek bir liderin miikemmel bir kisiligi olmasi
beklenmemelidir. Begeni ve saygi toplayan kalitelerinin yaninda kendisini izleyenlere
baglayan insani kusurlari da liderligini etkilemeyecektir. Kendi {istiinliiklerinin ve
zaaflariin bilincinde olan ve bunlar1 savunma mekanizmalari ile gizlemeye calismayan
bir lider, sorunlarin iizerine enerji ve kararlilik ile gidebilmekte, vaktini ve enerjisini
kendini savunma mekanizmalari gelistirmeye harcamamaktadir. Izleyenlerin giivenini
saglayan oOzellik liderlerin tistiin yetenekleri degil kendileri ile barisik ve tutarl

olmalaridir.”

2-9 KRiZi COZME ASAMASINDA ETKIN KRiZ LIDERININ
NITELIKLERIi

Krizi ¢6zme asamasinin omurgasi hizli olmaktir. Kriz stirekli ilerlerken, isletme
yerinde sayip duramaz. Isletme, krize tepki gdstermeksizin, kimildamadan beklerse

geride kalarak ogiitiilecektir. Krizi ¢6zme asamasi, liderin krizi yonetebilme yeterliligini

8 Goffee, Rob ve Gareth, Jones. “Managing Authenticity: The Paradox of Great Leadership”, Harvard
Business Review, 83(12) 2005. Syf: 89
" http://www.eylem.com/lider/wlidernit.htm
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ispatlayabilecegi sartlar1 olusturur. Liderin mevkisel pozisyonunun devamliligini krize
karst gosterdigi yaklasimlar1 ve isletmenin hedefleri ekseninde krizle basa ¢ikip
cikamayacag1 belirleyecektir. Kriz lideri gecirdigi kriz asamalarinda zarari en aza
indirmis, krizin ilerleyisini durdurabilmisse basar1 gostermis olur, krizi ¢ozmek iizere
ivedilikle kararlar almak ve aldigr kararlar1 gergeklestirmek zorundadir. Kriz
durumunda eksiksiz herkes belirsizligin getirdigi bosluk ve karamsarlik igindedir.
Bundan dolay1, kriz durumunda giiven ortami olusturmak c¢ok oOnemlidir. Kriz
durumunda bulunan bir isletme giiven verebilmek i¢in 6zgiir ve bagimsiz denetimcilerin
¢izdigi durum tablolarini, isletmeyi takip eden direkt ve endirekt herkese sergilemelidir.
Tablo ne kadar kotii olursa olsun saklanmamali, sorunlar ¢6ziim yollariyla beraber
paylasilarak, kaygilar siiratle giderilmelidir. Kriz lideri tarafindan, gelinen durum,
isletmeyi takip eden herkese dogru ve seffaf bigimde agiklanmalidir. Isletme bu
gidisatta siiratle krizden siyrilarak, hasar1 onarmali, isletmeye ve iirettigi iirlinlere karsi
beslenen giiveni yeniden oturtacak caligmalarda bulunmali ve takildig1 yerden {iretim
calismalarini ve rutin islerini stirdiirmelidir.

Kriz yonetiminin ¢oziim evresi, liderin kafasinda olusan yeni programlarin yeserme
sathasidir. Isletmenin kendini muayene etmesi ve kendi regetesini yazmasi siirecidir.
Lider i¢in; durumun sorgulanmasi, uymayan pargalarin degistirilmesi, bilinen ya da
bilinmeyen eksiklerin tamamlanarak, giiven tazeleme siirecidir. Krize meydan okuyarak
zafer kazanan lider, tasidig1 yara izlerini dert etmeyi birakarak, iyilestirme asamasina
gecmelidir. Chris Cleave’nin dedigi gibi:*’Yara izlerine iiziilmeyiniz. Yara izleri "ben

kurtuldum" demektir...”’

2.9.1- GERCEKCIi OLMAK

Lider krizle ilgili bilgi verirken, karamsar havay1 dagitmak adina, terazinin olumsuz
tarafindaki kefesini gecistirip, olumlu tarafin kefesini parmagiyla bastirarak agir
cekmesine neden olmamali, her seyi dosdogru anlatmalidir. Liderin, olumlu kefeye
miidahale etmesi, iyimserlik asilayacagim derken, giiven duygusunun zehirlenmesine
neden olabilir. Bunun igin lider gercegi sdylemeyi ilke edinmelidir.

Gergek bir liderin ayaklar1 yerde, basi semadadir. Basi semadadir, cilinkii biiyiik
diistiniir. Hedefleri zamaninin Gtesindedir. Ayn1 zamanda ayaklar1 yere basar; ¢ilinki

rasyonalisttir.  Gergeklestirilmesi  imkansiz, duygusal hedefler ic¢in ¢alismaz,
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gerceklestirilebilecek, iyilestirilebilecek her seyi yapmaya caligir. Kisitlarini iyi analiz
ettigi gibi, kaynaklarini da diizgiin yonetir.%

Gergekei olmak, sadece basarili liderlerin yetkinligidir. Kriz siirecinde lider, ince
ince isleyerek olusturdugu giiveni yerle bir etmemek adina gergekei olmali, dogrulardan
sapmamali, isletmeden etkilenen insanlarin itimadin1 sarsmamalidir. Liderin etrafindaki
insanlarla mevcut baglarin1 daha da giiclendirmesi ig¢in kriz bir firsattir. Bu firsati
degerlendirmek isteyen lider gergek¢i olmali, durum ne derece kotii olursa olsun
stislemeden insanlarla paylagmalidir.

Liderlere olan giiven, onlarin her seyi bilmeleri ya da hep dogru kararlar
verebilmesinden degil; onlarin samimi, tutarh, acik goriislii ve dengeli bir 6zgiivene
sahip olmalarindan beslenir. Deger ve prensipleri gelismis ve sozleriyle davranislariyla
tutarl olan liderler, *’etik liderligin>> en énemli asamalarini gegmisler demektir.8

Sahip oldugunuz koétii haberlerin hepsini bir kerede agiklayin. Bu daha iyi ve diiriist
bir yaklasimdir. Boylece higbir seyi gizlememis olursunuz. Biitiin kotii haberleri bir
kerede aciklamak, yara bandimi c¢ikarmak gibidir. Ilk an acitir, ama sonra geger. Keza,
verilecek kotii haber kalmadiginda verilen her haber, iyi haberdir.8?

Seffaflik, yalnizca isletmede mevcut olan bilgi ve dokiimanlara kolayca erismek
degildir. Bundan ¢ok daha fazlasi, isletmenin hangi isi, hangi sekilde ve neden yaptigi,
berrak bir sekilde isletmeyi izleyenler tarafindan belirgin olarak, giindiiz gibi goriilmesi
ve acik sekilde bilinmesidir. Hayali bir iyimserlik yerine gelecek elestirileri goze alarak,
krizin riskini her yoniiyle derinlemesine anlatmak, insanlar1 aldatmak yerine
aksakliklar1 giderecek yolu izah ederek Onleyici tedbirleri siralamak daha cok ise
yarayacaktir. Ciinkii insanlar, ne kadar ac1 olursa olsun biinyelerini gergegin iklimine

uyarlayacaklardir.

2.9.2- SINERJI MUTABAKATI

Sinerji, icerik olarak enerjilerin birleserek isbirligi olusturmasidir. Sinerji sadece
uyum ve kabiliyetin oldugu yerde yeserebilir. Sinerji isletmenin elinde bulundurdugu
araglar ve kaynaklarin nerelerde basar1 gosterecegini ve nerelerde basarili
olamayacagini belirten bir endekstir. Sinerji, lider ve etrafindakilerin birlikte hareket

etmeleri ve birleserek bir olmalarmin yarattigi giirliiktiir. Sinerji mutabakati, liderin

80 Kog, Mesut. Yonetim Bilimi, 2010, Ocak. www.mesutkoc.com
81 http://www.novida.com.tr/novida-insan-novida-yetkinlik-novida-kultur-DETAY .asp
8 Luecke, Richard. Kriz Yénetimi, Ceviri: Onder Sarikaya, Kiiltiir Yaymlari, Ocak, 2008. Syf: 85
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etrafindakileri ortak amaca ve harekete yonlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan ortak
enerjidir. Birlikten kuvvet dogdugu gibi, enerji dayanismasinda da olmasi gereken
enerjiden daha fazla bir toplam ¢ikmasidir sinerji.

Isletme literatiiriinde sinerji, bir biitiiniin, kendisini olusturan parcalardan daha biiyiik
olmasini (2+2=5 gibi); pargalar arasindaki iliskinin bir fazla deger yaratmasini (sinerji
etkisi) ifade etmektedir. Amag¢, mevcut kaynaklarla daha fazla fayda saglamaktir.
Uriinlerin ~ pazarlanmasinda  ortak dagitim kanallarmin ~ kullanilmasinda, — satis
depolarindan yararlanma pazarlama sinerjisi, egitilmig, uzman personelden, eski
tecriibelerden faydalanma yonetim sinerjisi, mevcut tesislerin ortaklarin kullanimina
acilmas1 yatirim sinerjisi, isletmenin faaliyetinin siirekliligini saglamak i¢in yapilan
yatirrmlar,  yapilan  masraflarin  paylasilmast  c¢alisma  sinerjisi  olarak
adlandirilabilir. 8 Sinerji, isletmenin sahip oldugu kaynak ve kabiliyetlerin hangi
alanlarda basarili olacagin1 veya olmayacagini gosteren bir uyum ve kabiliyet 6gesidir.
Bu nedenle kaynaklar arasi uyum, sinerjiyi dogururken, uyumsuzluk sinerjinin tersi
sonuglara sebep olacaktir. Bu agidan bakildiginda sinerjinin rekabet avantaji saglama,
calisanin katilimiyla yeni ¢6ziim yollar1 bulma, orgiitsel ve yonetsel etkinlik saglama,
grup bilinci olusturma, degisime uyum saglama ve kaldirag etkisi olusturma gibi bir¢cok
fayda saglayacagi ongoriilmektedir.®*

Liderin sinerjiyi ortaya ¢ikarma ve Orgiitleme 6zelliginin olmasi, kriz donemlerinde
daha da fazla anlam kazanir. Lider krize karsi sinerjiyi, kalesinin duvarlarini
saglamlastiran har¢ olarak kullanir. Liderin, sinerji olusturabilmesi i¢in, digerlerinin
fikirlerini saymasi, kendi fikrini saydirabilmesi, etrafindakilere empati ile kulak verme

yetisini bulundurmasi gerekir. Sinerji samimiyetin olmadig yerde, pe¢esini agmaz.

2.9.3- STANDARTLARI YUKSELTMEK

Liderlik incelemelerinin ana diisiincesi ¢alisanlarin isledikleri isleri daha iyi, daha
verimli, daha basarili, daha dinamik olarak gerceklestirebilecekleri olanak ve
yontemlerin derinlestirilmesidir. Boylelikle ilk 6nce c¢alisanlar calisma hayatlarindan
hosnut ve dinamik olabilecekler daha sonraysa calistiklari isletmelerin daha fazla

yaratici, rekabetgi ve sorumluluk sahibi olmasina imkan saglamis olacaklardir. Lider

8 Engin, Ediz. Isletmelerin Uluslararas1 Rekabet Stratejileri ve Uygulamali Bir Arastirma, Yiiksek
Lisans Tezi, Edirne, Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ekim, 2005. Syf: 11

8 Corning, A. Peter. The Synergism Hypothesis: A Theory of Progressive Evolution, New York:
McGraw-Hill, 1983. Syf: 77
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etkileyerek ve yoOnlendirerek mevcut standartlardan hosnutsuzlugunu ifade eder ve
standartlar yiikseltmeye calisir.

Kriz donemlerini minimum zararla atlatabilen isletmeler, en giiclii isletmeler degil
degisime ve yeniliklere uyum yetenegi en fazla olan isletmelerdir. Kriz siireci
icerisinden basartyla ¢ikabilmenin tek yolu krizle miicadele yeteneklerinin
arttirtlmasidir. Cevrede olusan degisimlere, gelismelere uyum saglayabilmek ise
stratejik diisiinebilmek ve bu diisiince ekseninde analizler yapabilmekle miimkiin
olacaktir.®° Bagarili liderlik, ¢alisanlarini iizerinde ¢alistiklari islerde daha ileri hedeflere
kalkismalar1 i¢in motive eden, calisanlarin degisim olusturacak ve yenilik getirici
manevralarini tesvik eden, konsantrasyon iginde ve yontem olarak nitelikli sekilde
hesaplanip yiiriitmeye baslanmis, ilerleme saglayan uygulamalart igerir. Basarili
liderlik, kendisinin ve ¢alisanlarinin amagclarint uygulamak igin bireysel ve uzmanlik
potansiyellerini yetkinlestirir. Etkin bir liderin igerisinde oldugu iklim yumusar, cesaret
yukselir ve calisanlar islerini severler. Basarili liderin gelistirdigi vizyon calisanlarin
hedeflerini ve standartlarin1 gelistirdigi 6l¢iide bagarili olur. Lideri ve ¢aliganlari tatmin
eden basari, bagariya herkesi alistirir ve stirekli yinelenir.

Lider ve degisim iligkisi, degisimlerin dnemli bir kisminin liderin kontroliinden
gecmesiyle ilgilidir. Lider, degisim siirecinde motive edici giicliyle degisimi yaratan
takimin hem kaptan1 hem de onderidir. Degisimi kontrolii altinda gerceklestiren liderler
bu yonleriyle standart yoneticilerden de ayrilirlar. Ciinkii yonetici igletme/kurum ig¢inde
gorevleri tanimli biri iken lider tanimlarin {izerinde isleri gergeklestiren ve motivasyonu
ile degisime yon veren kisidir.

Liderler ekip calismasi algilayigina dayali ve katilimdan destek alan bir igletme
kiiltiirli ortaya ¢ikarmay1 bagarabildiklerinde, ¢alisanlarda isletmenin yetkin bir bileseni
olacaklardir. Sonugsa, oOrgiitsel sayginliga sahip, kesintisiz olarak gelismeye ve

standartlarin stirekli ylikseltmeye yonelmis bir isletme kiiltiirii olusturulmus olmasidir.

2.9.4- RISKE GIRMEK
Lider, kriz donemlerindeki belirsizlikte sonunun kestirilemedigi bir karar alirken, bu

karar i¢in riskin kapsami, riskin olasilik dagilimi, rakamsal karsiligi olan maliyetin

8 Isler, Didar Biiyiiker. Tiirkiyedeki Krizler ve Coziim Onerisi Olarak: E-Ticaret Uygulamalar1, Yiiksek
Lisans Tezi, Isparta, 2004. Syf:20

8 Vardar, Abdiil. Yeniden Yapilanma Stratejileri, Birinci Bask1, Kariyer Yaymcilik, istanbul, 2001. Syf:
82-83
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kabul edilebilirlik derecesi gibi degiskenlerin degerlendirilmesi, kars1 tedbir olarak ne
yapilabileceginin sorgulanmasi gerekir. Karar alirken, riskin girebilecegi kor noktalar
iyl analiz edilmelidir. Nerede bir yumusak karin varsa, orda risk vardir. Risk, aym
zamanda firsata acilan kapidir. Riskin gerceklesme ihtimali fazlalastikca, firsatin ¢gikma
thtimalide artacaktir.

Giliniimiizde teknolojik gelisimin dogurdugu umulmadik ve yeni riskler, insanlarin ve
isletmelerin goze almak mecburiyetinde oldugu risklerin sinirlarini genisletmektedir.
Mevcut diizenlemeler, riskleri indirgemede ne kadar hayati bir isleve sahip olsa da,
riskleri degerlendirmede bir ¢ikmaz olarak yolda beklemektedir. Risk degerlendirmesi
yapmak, riskin gbze alnabilir uygunlukta olup olmadigini kararlastirmak igin
ongoriilebilen risk ayarinda, standartlar1 belirler.

Risk yonetimi, bir kurumun sahip oldugu risklerin belirlenmesi, bunlarin agikca
tanimlanmasi, Olciilebilir hale getirilmesi ve 6l¢iimii, bunlara dair standartlarin ve
limitlerin tespiti ile bu risklerin yonetiminde kullanilacak enstriimanlarin se¢imi, bu
enstriimanlarin kullanimina dair politikalarin tespit ve uygulamasin igeren bir siirectir.
Bu siirecte ilk adim olan risklerin belirlenmesi ve bunlarin agik¢a tanimlanmasi, siirecin
devaminin basaris1 agisindan c¢ok oOnemlidir. Firmanin karsit karsiya oldugu riskleri
belirlemesi, ekonomik gelismeleri iyi takip etmesi ve finansal yapisin1 dogru olarak
analiz etmesine baglidir.?’

Giiven ortami olusturulmamigsa insanlar riske girmeyi goze almayacaklardir. Riske
girmeden de degisim siirecine girilemez. Degisim siirecine girilmeyince isletmeler ve
tesebbiisler silinip gider. Risk; kisaca géze almaktir. Lider, hi¢ bir seyi goze almazsa
zaten basarisiz olacaktir. Dolayisiyla asil risk hi¢ bir sey yapmamak, eylemsizliktir.
Lider, eylemsizlikle durumunu muhafaza eder fakat basari, durup dururken kimsenin

ayagina gelmez. Dolayisiyla risk basari olasiligini tirmandiran bir faktordiir.

2.9.5-DEGERLERI KORUMAK

Etkin lider temsil ettigi degerleri ve ilkeleri koruyup gozettigi dlclide kapsadigr alani
koruyacaktir. Temsil edilen degerler, miimkiin olabilecek olgular ve sonuglariyla alakali
olarak insanlarin gelistirdigi pozitif veya negatif yaklasimlar ve eylemler agisindan

etkilidir. Insanlarmn temsil ettigi degerler, énem siralamalarini da belirler. Bu yiizden

8 Er, Ars. Gor. Biinyamin. Uluslararasilasma, Risk Yonetimi ve Tiirev Uriinler, Tokat, GOU IiBF,
Isletme Béliimii, 5. Orta Anadolu Isletmecilik Kongresi 15-17 Haziran,2006. Syf: 394
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degerler, davranis tarzlar1 bi¢iminde insanlar tarafindan benimsenmis kavramlardir.
Degerler, erisilmesi olas1 hedeflerden ziyade, erisilme ihtiyaci hissedilen ideal amaglari
yansitirlar. Hedeflerinin Onceligini insanin etrafindaki olgularin veya konunun dile
getirdigi c¢ikarlar saptar. Bu yiizden de degerler, uzun solukludurlar ve degisim agir
gerceklesir. Degerler, kisiden kisiye gore insanlarin ve topluluklarin karakter
yatkinliklar1 ve kiiltiirel farkliliklariyla uyusan bir dayanisma i¢indedir.

Degerler isletme dahilinde basariy1 aciklayan, basarinin standartlarini belirleyen,
bununla calisanlarin uygulamalarini ve davraniglarini tanimlamada, incelemede ve
Olglimlendirmede kullanilan kavramlar ve kanaatlerdir. Eylemlerin nedenlerini
algilamada 6nemli bir parola olan degerler, insanlarin 6nem siralamasini belirterek talep
ettikleri, oOncelik verdikleri, Ustiin kildiklari, ytcelttikleri, egilim gosterdikleri ve
gostermedikleri ilkeleri tanimlar.

Lider degisim tarafindan yaratilan sikint1 hissi ve degisim tarafindan duyulan ihtiyag
arasindaki hassas dengeyi bulmasi nedeniyle keskin bir bigagin sirtinda yiirtimektedir.
Lider cevredeki degerlerin neler oldugunu bilmelidir.® Etkin liderligin 6lgiitii, kendi
temsil ettikleri degerler, bakis a¢is1 ve yarmlari tasarlama istikametinde davranig
gosterirken, isletmeyi takip edenlerin temsil ettikleri degerlerine, aliskanliklarina ve
endiselerine muhalefet etmeden, alternatif gostermeleri ve gosterilen alternatifler
istikametinde motive edebilmelerinde gizlidir.

Degerler, isletmenin mevcut kurumsal fikir genisliginde eylemlerin hangi bigimde
olacagim1 sorgular. Seffaflik, dogruluk,esit olanaklar, ilke entegrasyonu ve gelisim
benzeri degerler isletmenin ¢aligmalarin1 devam ettirirken, saat gibi islemekte kullandig1
bir ibre islevi olusturmaktadir. Degerler davraniglart andirir ¢iinkii birisi digerinin
sonucudur. Aralarindaki ayrim degerlerin gecici olmamasindan kaynaklanir. Degerler
daha ¢ok inanclar ve 6gretilerle diigiimliidiir.

Kriz olgusu hassasligr arttirir ve vermis oldugu duygusallik, kriz liderinin duygusal
taktiklerini ve faaliyetlerini de artirmasina neden olacaktir. Kriz lideri, degerlerin,
etrafindakilerin olgular1 ve sorunlar1 algilayis bi¢imini, tutumlarint ve onceliklerini
belirledigini bilerek, bu konuda duyarl ve dikkatli olmalidir. Liderin, etrafindakilerin
degerlerine duyarli ve duygusal refleks gostermesi, etkinligini de arttirmasi demektir.

Lider ve etrafindakilerin arasindaki ahlaki degerler liderin etkinligi bakimindan 6nemli

8 Kececioglu, Tamer. Lider & Liderlik, Okumus Adam Yayinlari, Istanbul, 2003. Syf: 53
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bir yere sahiptir. Liderler etrafindakilerin temsil ettigi degerleri, taleplerini, coskularini
ve beklentilerini bilerek motive ederler. Bunun i¢in liderlerin siirekli olarak

etrafindakilerin deger yargilarin1 gézlemleyerek algilarini agik tutmasi gerekmektedir.

2.9.6- DUYARLI OLMAK

Iyi bir lider, insanlarin iyi ve kotii hallerde, her tiirlii zorluk altinda kendisini takip
ettigi bir kisidir. Bu insanlar, liderin kendisine, kabiliyetine ve mesleki bilgisine giiven
duyarlar; ¢iinkii onlar kendilerinin liderleri icin &nemli olduklarmi bilirler. Kisiler
farklr 6zellikler sergilemekte, farkli olaylar karsisinda davranis ve tutumlari da farklilik
gostermektedir. Lider olabilmek i¢in kisi bazi 6zelliklere sahip olmalidir. Liderlige
giden yolda oncelikle yiiksek bir kendini kabullenme gereklidir. Lider, giiciinii de,
zayifligin1 da daha fazla kabul etmeye baslamalidir. Giiciiniin nerelerde zayiflik
olabildigini bilmelidir. Kendisinin ve bagkalarinin farkli yonlerini gérebilmeli ve daha
fazla anlayisa sahip olmalidir. Farkli kisilik degerlerini bilmeli, istedigi birini
gelistirebilmelidir. Etrafindaki insanlarin giiclerini ve ihtiyaglarin1 goérebilmelidir.
Kendisini daha dengeli, daha tamamlayici ve bir biitiin olarak hissedebilmelidir.
Kurumlar yonetici ve liderlerinin kisiligini yansitir.®

Hizla globallesen diinyada lider de, insanlarin ihtiyag¢larina, taleplerine, hissiyatlarina
ve temsil ettikleri degerlere karsi duyarli davranmak durumundadir. Ciinkii insanlar
belli deger olgiilerine gore yaklasimlar ve davranislar ortaya koymaktadir. Boylelikle,
insanlar1 birbirinden ayiran, ayr1 deger olgiilerine gore degisen farkli yasam bicimleri,
ait oldugu sosyal cevre ve kiiltiir belirmektedir. Bu durum liderin kendiyle tanigsmasi,
ardindan da dahil oldugu ortami ve 6zelliklerini de tanimasimi gerekli kilar. Liderler,
hizla degisen diinyaya endeksli toplumda da, insanlarin degisime ayak uydurmalarinda,
degisimin sebep oldugu uyumsuzluklara ve buna bagl olarak ortaya ¢ikan sorunlarin
altindan kalkmalarina yardime1 olan, ¢ikar yol sunan kisi olmalidir.

Karsilikli olarak belli bir anlayisla, kurum yasamimin devam ettirilmesine yardimci

olan siirecte, isletme kiiltiirii genel olarak su islevleri uygular:

8  Adair, John. Etkili Stratejik Liderlik, Cevirmen: Salih Fatih Giines, Istanbul, Babiali Kiiltiir
Yaymciligi, 2004. Syf:81

% Bender, Peter Urs. Icten Liderlik, Ceviren: Fatma Can Akbas, imren Kalyoncu. Hayat Yaynlari,
Agustos, 2000. Syf: 90
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-Baglar karsilikli olarak giiglendirir. Miisterek kiiltiir sonucunda, dogan ortak
hedefler, temsil ettikleri kiiltiire teslim olan herkesi, baglar1 gii¢clendirmek igin
gorevlendirir.

-Kurulan sistemin istikrarini sabitler, kararliligini yiikseltir. Miisterek kiiltiiriin ve
degerlerin bir araya getirici olarak kullanilmasi ile isletme kiiltiirii daima birlikteligi ve
takip eden her tiye arasinda dayanismay1 giidiiler.

-Uyelerine ve calisanlara isletme biinyesinde bir itibar kazandirir. Gegerli ortak
kurallar, alg1 ve degerler insanlara miisterek hedef hissini yansitan, beraberlik algisini
boliistiirtir.

-Isletmenin etkilesim halinde oldugu ¢evresinde, isletmeye kars1 pozitif diisiincelerin
artmasin1  destekler, hareketleri sekillendirir. Kurum kiltiirii her seyin siireci,
tetikleyebilen nedenleri veya nigin yapildigini bildiren, paylasilan olgularin merkezi
olarak faaliyet gosterir.

-Kurum kiiltiirti, calisanlarin kisisel olarak fikir giici ve bilimsel gii¢c ile
gerceklestirme ve kavramsal temelde katki saglamasina imkan verirken, isletmenin de

saglanan katkilar1 iyi degerlendirerek, istifade etmesine olanak verir.

2.9.7- AKTIF DAVRANMAK AMA TELAS ETMEMEK

Panik ¢ok asir1 heyecan durumunda korkuyla beraber ortaya ¢ikan ve insanlarin hig
bir sey yapmamasi seklinde ve yahut o durumdan kurtulmanmn en iyi yolunu
diisinmeden ani olarak hareket ederek bulunduklart durumdan kurtulmaya calistiklar:
bir davranis tiirtidiir. Panik durumunda ¢ok giiclii bir korku insani etkisi altina alir.
Ergil, korku ortaminda ‘insanlarin mantiklarini gegici olarak’ kaybettikleri hususunu
vurgulamaktadir. Insanlar bu durumda sogukkanli ve mantikli hareket edemezler.%!

Kriz zamaninda en fazla ¢atlagin olusmasina neden olan ayni zamanda da isletme
yonetimini baski altina girmesine sebep olan konu, olan ya da olmasi ihtimal dahilinde
olan olgularin belirsizligi ve mevcut belirsizligin ge¢ kalinmadan harekete gecilme
istegine neden olmasidir. Kriz, belirsizlik ile paralel sekilde giiclenir, bu noktada
yonetim, ilerlemelere ve degisimlere yetismekte yetersiz kalir.

Biitiin krizler ve varsayimlarin disinda yasanan olaylarin gergeklesti§i zamanlar,

islev ve sorumluluklarin farklilik gosterdigi, gerginlik zamanlaridir. Bu zamanlarda

% Goksu, Dr. Turgut. Panik Yonetimi: Bir Toplu Davranis Bicimi Olarak Panik Ve Onleme Yollari,

Polis Bilimleri Dergisi, Cilt:2 Syf: 193
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stres yonetimi, kriz yonetiminin boliimlerinden biri haline gelir. Fazla karmasik
ikazlarla kars1 karsiya kalan insanlar, duruma uygun duygusal tavsiyeler edinemedikleri
icin sersem gibi olurlar. Kriz zamanlarinda belirsizligin sebep oldugu gerginligin
boyundurugu altindaki kisilerin, mantikli diisiinme yetenekleri sekteye ugrar. Stres
yonetimi  Orgiitteki ¢alisanlar bakimindan degerlendirilirse, isletmenin kiiltiird,
cogunlukla tepede gorev yapan liderler tarafindan belirlenir. Liderler, isletmeleri igin,
ya motivasyon, mutluluk ve moral ya da gerginlik ve tedirginlik kaynagidir. Bundan
dolay1, yasadiklar1 psikolojik boyut da, hiyerarsiden dolay:r iist kademeden alt
kademelere dagilir.

Panik davranisi, korku olusturdugundan, korku agaclarin koklerinin topraksiz
kalmas1 gibidir. Akan sel icerisinde hareket etmeye baglayan aZaglarin verecekleri
zararlar ve yikici etkisi ¢ok biiyiik olacaktir. Riskler krize doniismeye basladiginda
insanlar 6nceden bilgilendirilerek panik davranisinin bicimlenmesinin 6niine gegilebilir.
Bir davranis bi¢cimi olarak panik halinde insanlar suursuz ve yikic1 hareket
etmektedirler. Yaradilis 6zelliklerinden dolayr insanlar hangi kriz ortamlarinda hangi
davranisi sergileyecekleri benzerlik gostermektedir. Bunlar bilindiginde gerekli hazirlik
yapildiginda birey ya da gruplar kendilerini koruyabilir ya da panikleyenler istenilen
sekilde yonlendirilebilir.%

Kriz, isletmenin oOngoremedigi dolayisiyla entegre de olamadigi degisiklikten
beslenir. Kriz, isletmeye icinde bulundugu diizende degisiklige karst ani refleks
gostermesi, edinilen deneyimlerin, bilginin ve mevcut olan isleyisin kaliplarinin
boyutunu degistirmesi igin baski yapar. Etkin bir lider, bask: altinda ve hayal kirikligi
iginde Karar verirken dengeli, tehlike aninda ise sakin olmalidir. Eger lider biiyiik baski
altinda astlarinin sakin ve mantikli kalmasini istiyorsa, kendisi bu davranis sekillerini
sergileyerek Ornek olmalidir. Stres, kargasa ve hizli degisim kosullarinda sakin
kalmalidir.%® Liderin kendine olan inanci, egitimi, tecriibesi ve en dnemlisi bilgisi hata
yapmamaya caligarak, cabuk hareket etmesini saglayan unsurlaridir. Lider kriz yonetimi
tatbikat1 yapip, gérmiis oldugu eksiklikleri tamamlamaya ¢alistiysa ve etrafindakiler de

antrenmanliysa fazla telas etmesine gerek kalmayacak ve aktif davranacaktir.

92 Karakus, Dr.Cahit. Biling, Ocak, 2012. Syf: 123
% Giirsoy Ali. Liderlikte Duygusal Zeka, Yiiksek Lisans Tezi, Manisa, 2005. Syf: 19
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2.10-KRiZDEN YARAR SAGLAMA ASAMASINDA ETKIiN KRiZ LiDERIi
NITELIiKLERi

Kriz yonetiminde son asama artan limonlardan limonata yapmaktir. Bir sirket dnceki
asamalar1 hatasiz halledebilmigse altinci asama bazi kayiplar1 en azindan kismen
giderebilme ve tahribati onarmaya baslama firsat1 sunar. Krizler bir isletme i¢in son
derece bigimlendirici deneyimlerdir, hayatlarindaki doniim noktalaridir, kimi zaman da
O0lim kalim deneyimleri haline gelirler. Bir yoneticinin liderligi, kurulusun uzun
vadedeki gelecegi agisindan bagka hicbir durumda kriz sirasinda oldugu kadar belirgin
ve belirleyici olamaz.%

Kisaca, isletmeyi krizin igine siiriiklememek icin biitiin alternatif carelerin
degerlendirilmesi gerekir. Alternatif c¢areler sonu¢ vermedigi takdirde krizin igine
diistildiigii kabullenilmeli, kriz gergegi herkesle paylasilmali, krizin yonetilebilmesi igin
direksiyona gecilmeli ve mevcut vizyona ulasilmasinin zaman rétar1 yapmasina izin
verilmelidir.

Krizden yarar saglama asamasi, iyilestirilmesi gereken uygulamalar ve gelecek olasi
krizlerde nasil hareket edilmesinin uygun olacagi hakkinda cevaplarla tanistirir. Krizden
yarar saglama agsamasi etki ve basar1 olmak tizere iki giiglii kritere yogunlasir. Basari
kriterinde, isletmenin krizin iistesinden nasil geldigi degerlendirilir ve krizi daha iyi
yonetebilmek i¢in gelistirilen yonetim plam ve tatbikati incelenir. Krizin getirdigi
zararin kapsami degerlendirilir. Kriz yonetimi basarili olduysa, krizin verdigi zarar
korkulandan ¢ok daha diisiiktiir. Krizin getirdigi zarar, krizi yonetimi i¢in hazirlanan
planin da basar1 ol¢iitiidiir.

Krizden yarar saglama siireci, krize hazirlanma ve kriz doneminin i¢inde verilmesi
gereken kararlar, alinacak tedbirler ve izlenecek yollarin, i¢inde bulunulan kosullarin,
amag ve araglarin iyilestirilmesi ile kriz donemi igindeyken deneyimlerden ders alarak
ogrendiklerini sisteme aktarma, 6grenilenleri kriz yonetimine uyarlayip ¢ikarmalar ve
eklemeler yapilmasini saglayan yenileme siirecidir. Kriz donemlerinde degisim ve
degisim tutkusu isletmenin varligini korumak ic¢in zorunludur. Bu zorunluluk alinan
dersleri bir an dnce uygulamaya gecirmeyi gerekli kilar. Alinan dersler, kisaca inceleme

ve 6grenme bulgulari, isletmenin hafizasina yenilenme giidiisii olarak aksettirilir.

% Augustine, Norman R. Onlemeye Calistiginiz Krizi Yonetmek, Kriz Yénetimi, Harvard Business
Review, Ceviren: Salim Atay, MESS, Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, Istanbul, BZD
Yaymcilik, 2000. Syf: 35-39
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Neyi degistirdiginiz kadar nasil degistirdiginiz de dnemlidir.

—Calisanlar siirece katin.

—Stratejik se¢imler yapma konusunda acele etmeyin.

—Kararlarinizi 6nsezilerle degil, verilere dayanarak alin.

—Ayni anda hem savunmada, hem de hiicumda oynamanizi saglayacak bir oyun plani

gelistirin.®

2.10.1- OGRENME EGILIMINDE OLMAK

Lider i¢in 6grenme, saplanti haline donlismiis daimi bir tutkudur. Kriz kosullarinda
ise 0grenme her zamankinden daha fazla 6nem kazanir. Ciinkii kriz, kaliplarin disina
cikarak, lidere bilmedigi yerden sordugu icin karsilasilan bir olgudur. Liderin degisim
programi, yasami boyunca devam eder. Liderin, 6grenme ve gelisim siireglerinde,
yetinme diye bir sdzciik yoktur. Etrafindakilere tesirli bir 6gretim verebilmesi igin,
oncelikle liderin Ogrenmesi gereklidir. ‘Egitim; degisime duyulan ihtiyacin
Ogrenilmesini ve yeni yaklagimin benimsenmesini, degisimlerin etkin bir bigimde
paylasilmasint ve her bir bireyin yeni taleplere uyum gosterebilmesi i¢in kendi
becerilerine giiven duymasini ve zayif yonlerini gelistirmesini saglar.%®

Ogrenme egiliminde olan lider, dgrenen isletme bigimine uygun olarak eylemler
gerceklestiren ve Oyle hareket eden, yasadigi miiddetge Ogrenmekle sorumlu olan,
kisisel egitim de sunarak g¢alisanlarina 6rnek olusturan kisidir. Ayn1 zamanda kendisi,
isletme ve calisanlar i¢in Ogrenme istegini giliclendirecek etkenler ortaya cikaran,
o0grenmeye engel olan etmenleri de ortadan kaldirmak i¢in ugrasan, etrafindakilerin
sistemli diigiinceler gelistirmesine olanak saglayan ve 6grendikten sonra digerlerine de
ogreterek pekistiren, bu durumu yerlestirerek sistemlestirmeyi becerebilen kisidir.

flerideki liderlerden akilli ve muazzam donanimlarla yiiklii olmalarindan ziyade,
O0grenmeyi basarabilme aksiyonu arzulanmaktadir. Bilgi kaynakli teknolojinin yiikselis
gostermesi ve elde var olan bilgi yigilimin da kisa siirede eriyerek etkisiz kalmasi
ilerideki, gelecek liderleri duraksamaya yer birakmadan devamli kendini yenilemek ve
ogrenmek igin sikistirmaktadir. Ogrenen liderler, lider manevralarini 8grenme ve siirekli

kendini gelistirme yolundadirlar.

% http://www.dijimecmua.com/gm-dergi/481/index/703658_guncel-mark-nadler-janet-spencer-kriz-ve-
liderlik

% Hussey, David, E. Kurumsal Degisimi Basarmak, Ceviren: Tiilay Savaser, Rota Yaymlari, Istanbul,
1997. Syf: 41
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Lider igin 6grenme, hayati boyunca dolmayacak bir kér kuyudur. Ogrenmek,
degisimin atom cekirdegidir. Rutin, ayaklarin altindan kayip giderken, kriz tarafindan
degisime itilmektense, baliklama atlama cesaretini edinmenin ehliyetidir 6grenmek.
Krizin ana sebeplerinden bir tanesi olan degisime ayak uydurmak daha sonrada
yonetmek, yeteneklerini daima gelistiren, edinen ve 6grenen liderlerle gergeklesecektir.
Ciinkii degisim sistemin degil, liderin isidir.

2.10.2- GELISTIRMEYE KENDIYLE BASLAMA

Lider calistig1 sirkete ve etkilesimde oldugu herkese, kendi politikasin1 ve stilini
aksettirmeye calisir. Isletme liderle esdeger olarak gelisir. Kriz donemlerinde gelisimin
onemi had sathaya ¢ikar ¢iinkii krizin ana nedeni yerinde saymaktir yani gelisime karsi
bagisiklik kazandirilamamis isletmenin, duragan rutininin artik iglememesidir. Bu rutin
gelisim siirecinin baslamasiyla geride kalir. Gelisime endeksli olarak liderde kendini
gelistirir, hatta gelisime yol gostermek i¢in adimlarimi siklastirir. Lider, isletmeyi
yonetmek igin Oncelikle kendi siirlarin1 6grenmelidir. Kendini gelistirdikten sonra ilk
is; sirketin kaderini degistirmektir.

Degisimin durmaksizin kendini bile hizla gelistirdigi glniimiizde, liderlerde
etraflarindaki sistem degiserek farklilastik¢a kendilerini gelisime endeksli olarak
yenileyerek ve adapte ederek yeterliliklerini ilerletmelidirler. Basariy1 rutini haline
getirmis bir lider degisimi, kendisi ve ¢alistig1 isletmeyle alakali miimkiin hipotezleri
kesintisiz sekilde sorgulayarak, daima kendisinin ve calistigi isletmenin simirlarini
zorlayip kapasitesini yukari ¢ikaracak bakis agilar1 gelistirerek, gergeklestirir.

Organizasyonlarda orgiitsel 6grenmenin gerceklesmesi i¢in dncelikle bir doniisiimsel
havanin yaratilmasi gerekir. Bu doniisiimsel hava; miisteriye endekslenmis, sevgi
odakli, igsel giidiilenmeyi merkeze alan ve takim oyununu destekleyen bir anlayis
icerisinde olmalidir. Bu yapi, faaliyetleri agisindan esnek bir organizasyonu ifade eder.
Yine bu yapi, bireylerin kisisel gelismelerine imkan veren, onlar1 bir sonraki kariyer
basamagina hazirlayan, amaci gergeklestirme siirecinde ¢alisanlarin birbirleriyle olan
iligkilerini olumlu bir siirece dontiistliren, miisterileri ve rakipleri ile isbirligi yapabilen

ve yenilige her zaman agik bir organizasyon olmayi da gerektirmektedir.®’

% Baloglu, Nuri, Engin Karadag, Ruhsal Liderlik Uzerine Teorik Bir Céziimleme Kuram ve
Uygulamada Egitim Yonetimi, 2009, Cilt 15, Say1 58. Syf: 18
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Kriz lideri, bir kere diistiigli krize bir daha diismek istemeyecektir, o yiizden
krizlerde evrim degistirir, krizin bir adim 6niinde olmak i¢in lider de evrimini hizla
gelistirmelidir. Kriz liderinin sézliigiinde kanaat diye bir sey yoktur. Asilan her gelisim
kotas1 yerini baska bir degisim istegine birakir. Bu devir daim siirekli devam eder. Isini
her gecen giin diinden daha iyi yapma iste8i bitip tiikenmez. Yenilik istahi, stirekli

kabariktir ¢linkii achigini yeni fikirlerle besler.

2.10.3- DEGISIMi ANLAMAK

Degisim, Prahalad’in “Degismezseniz, Oliirsiiniiz!” uyarisini tiim birey, toplum,
kurum, kurulus ve orgiitleri kabule zorlamigtir. Degisimin hizi, giicii ve etkisi sinir
tanimaz bir boyuta ulasmistir. Orgiitler icin degisimin anlami, en genel ifade ile “risk”
sozclgii ile agiklanabilir. Zitt1 ile “istikrar,” degisimin en az ya da yavas seyri demektir.
Bir orgiitii degisim kiskacina alan sebepler; orgiitiin i¢inden ve disindan olmak {izere
farkl1, ama birbirine bagh kaynaklardan beslenebilir.%

Degisimin kendisiyle birlikte getirdigi en biiyiik etken, isletmenin siireglerini ve
yapisini dinamik hale sokmasi ve rutin haline gelmis siireclerin ve yapinin kapladig
alanin artik dar gelmesine neden olmasidir. Karmasik kosullarin ve kriz periyotlarinin
asil sorunu, diizen halinde isledigi sanilan rutinin islemez hale gelmesi ve gegerliligini
yitirmesidir. ‘Onemli olan, &rgiitte 6nce orgiit kiiltiiriiniin siirekli gelisme yoniinde
olusturulmasi, buna genel bir inancin olmasidir. Bundan sonra hizli ve radikal bir
degisim gereklidir. Bu koklii degisimin bir sonucu olarak, orgiit performansinda bir
“atilm ya da “sigrama” s6z konusu olacaktir. Bu asamada her sey bitmis degildir;
yapilmasi gereken hi¢ durmaksizin gelisme performansini siirdiirmektir. Bunun i¢in

Degisimin  yOniinii  lider saptar. Hangi yone sapacagini, belirlemenin
gerceklesebilmesi icin de, yonii belirleyip harekete gecme gerekliliginin bilinmesi
gerekir. Degisimin yoniine miidahale eden lider, gidisata yeni bir ivme kazandiracaktir.
Degisimi yonetebilmek, hareketli boliimlerden meydana gelen degisken bir olguyu

dengede tutabilmek demektir. Bu denge hareketlerin birbirini nasil etkiledigi, bir

% Yenigeri, Ozcan, Zeliha Seckin, Bilgideki Hizli Degisimin Yonetici/Liderin Karar Alma Siirecine

Etkileri Uzerine Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama, Karadeniz Arastirmalari, Bahar 2011,Say1 29.
Syf: 99

Bacni, Zeynep. Global Mali Kriz Siirecinde Kriz Yonetimi ve Yeniden Yapilandirmalar, Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul, 2010. Syf: 60
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hareketin yer degistirmesinin diger hareketlerin dengesini kaybetmeden nasil
yapilabilecegini ve sistemin tamamini anlamak degisimi sitirdiirebilmek i¢in gereklidir.
Ciftciler hi¢ bir zaman topragi ekime hazirlamanin mi, en iyi tohumlar1 se¢gmenin mi,
yoksa ekmenin mi daha 6nemli oldugu sorusunu kendilerine sormazlar. Ayni sekilde
bizlerde sistemleri ve yapilar1 degistirmeye mi yoksa insanlar1 degistirmeye mi agirlik
verecegimiz sorusu iizerinde diisiinmemeliyiz. Her ikisini de yapmaliyiz. Insanlar
degistiginde kuruluslar degisir, kuruluslar degistiginde de insanlar.'®Gelistirmek emek
istedigi kadar zaman da isteyen bir istir. Lideri gelisim miicadelesine iten sebep ne
kadar kriz olsa da, aslinda gelisimsizligin krizi olusturdugu bilinmektedir. Gelisim,
cagimizda artik lilks olmaktan ¢ikmus, ihtiya¢ olmustur. Kriz, liderin gelisim acligini
doyurmasi igin, istahin1 kabartan bir bahane olmustur. Degisim, istenen alanlari

baskalastirmak kadar, yeni alanlar1 ve daha fazlasini istemektir.

2.10.4- DEGiSiMi ANLATMAK

Kriz lideri degisimi firsat olarak gormektedir fakat etrafindakilerin de firsat olarak
gormesini saglayamadigi ve onlar1 psikolojik olarak degisim havasina sokamadig:
takdirde karsilasacagi dirence davetiye c¢ikarmis olur. Etrafindakileri degisime
O0zendirmek, motive etmek ve degisimin Onemini kavratabilmek liderin isidir.
Isletmedeki degisimin calisanlara saglayacagi olanaklar belirtilip, degisim i¢in emek
sarf etmeleri saglanarak, diren¢ mekanizmalart kirilmalidir. Liderin calisanlara ve
yaptiklar1 ise saygi gostermesi baslangi¢ noktasidir. Calisanlara karsi ne kadar ilgili
olunursa, saygili davranilirsa, giiven verilirse ve temsil edilen degerlerle saflar
siklastirilirsa, calisanlarda degisime kars1 yiizlerini o kadar ¢cabuk dondiirebilirler.

Teknolojik, ekonomik, politik ve sosyo-kiiltiirel ¢evre degisimlerinin hizi arttik¢a
kurumsal gii¢lerde bir takim zayiflamalar meydana gelirken, liderlerin bir degisim
temsilcisi olarak 6nemi artmaktadir. Ortaya ¢ikan yeni durumlar karsisinda ¢alisanlarin
motivasyonlarim1 ve Orgiitiin uygulamalarin1 yeniden yapilandirabilmek icin ¢ok iist
diizeyde yeteneklere ihtiya¢ vardir. Lider bir yonetici olarak yeni gelismeler karsisinda
degisimi anlama, Oziimseme ve anlatma gorevine ve yetenegine sahip olmak

zorundadir. Bu siirecte degisime direncin ya da belirsizligin neden oldugu korku ve

1% Cetin, Prof. Dr. Canan. Yoneticilerin Liderlik Stilleri, Degisim Yonetimi ve Ekip Calismasi
Arasmdaki Tliskilerin Cok Yonlii Olarak Degerlendirilmesi, Yaym No: 2008-15, Istanbul, 2008.
Syf:33
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tedirginligin ortadan kaldirilabilmesi takim liderlerinin basarisi ile dogru orantilidir.'%
Liderlik olgusunun en oOnemli islevi hedefleri ulasilabilir kilmaktir. Lider
gerceklestirilecek hedefi saptar ve degisimi o dogrultuda baglatir. Lider etkili iletisimi
kullanarak g¢alisanlar1 degisime motive etmeli, calisanlari degisimin avantajlarina ve
gerekli olduguna ikna etmelidir. Lider, degisimin basarili olmasi igin iletisimi bir
anahtar gibi kullanmalidir ve etkili iletisim i¢in uygun kosullar1 olusturmalidir.
Iletisimin en &nemli elementlerinden bir tanesi de sdylenenlere kulak vermek,
dinlemektir. Soylediklerinin dikkate alinip dinlendigini bilen insanlar degisime ¢abuk
uyum gosterirler ve direnmezler.

Degisimi yoneten liderin basarili olmasi igin:

-Calisanlarla acik iletisim kurulmali ve ¢alisanlara karsi seffaf olunmali,

-Caliganlarin birbirlerine karsi ve isletmeye karsi giiven duyduklari bir iklim
yaratilmali,

-Calisanlara kars1 agik olmali ve agik bir iletisim yontemi uygulamal,

-Calisanlarin goriislerine ve fikirlerine 6nem vererek, ortaya cikarmak ve anlamaya
calismak i¢in gayret gostermeli, bilgi edinmek igin kulak vermeli ve dinlerken aktif

olunmalidir.

2.10.5- DEGIiSiMi SISTEMLESTIRMEK ve BENIMSETMEK

Degisim, giiniimiizde dilden diismeyen bir ifadedir. Iktisadi, politik, kiiltiirel, teknik,
toplumsal ve daha ¢ok fazla alan hizli degisime endekslenmistir. Bir¢ok alanin dikkatini
ceken bu kavram, insanlar ve isletmeler i¢in gerekli bir olgu konumundadir. Siiratli bilgi
tretimi, hizl iletisim ve siiratli ilerleme, degisimi kaginilmaz yapmaktadir. Degisim
daha oncelerde de degerli bir olguyken artik giinlimiizde kaginilmaz olmus, zorunluluk
halini almigtir. Kesintisiz bir degisim varlifin1 siirdiirmenin ve herkesin ilerisinden
gitmenin yoludur.

Degisim, insanlarin dolayisiyla da isletmelerin damarlarinda sinsice dolasan global
bir gercektir. Bu ger¢ekligin zaman icinde kivami, akis yonii ve giicii degiskenlik
gostermektedir. Glinlimiiz sartlarinda hiikiim siiren karisiklik, belirsizlik ve hareketlilik

kriter olarak belirlendiginde, diigiim noktas1 ve irdelenmesi gereken, mevcut durumun

101 Tarsen A.T. Degisim Siirecinin Rotasin1 Cizmek, Insan Yonetimi, Robert H. Rosen (Ed), MESS,
Istanbul, 1996. Syf: 84
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nasil listesinden gelinecegi, degisime ne sekilde entegre olunarak, salginin hangi agidan
yayilmasinin 6nlenecegidir.

Durmaksizin degisen i¢ ve dis cevre sartlartyla bagdasabilmek, devamli olarak
ilerleyebilmek ve kazanglarini arttirabilmek, uzun vadede basar1 saglayabilmek, 6ngorii
sahibi, sadece mahalleyi degil diinyay1 okuyabilecek, menzilinin merceginde kirk tane
gelecek yili gorebilecek, derdi yarimi kurtarmak degil yarinlar inga etmek olacak, kiiciik
ateslerle elini yakmak yerine biiylik ateslerde kazanini kaynatacak liderlerle hayata
gecebilir. Bunlar oldugu zaman, bahsedilen i¢ ve dis ¢evre faktorleri liderin kirdigi
zincirlerindeki bir halka olacaktir ¢iinkii lider artik her seyi belirli denetim
saglayabilecegi degiskenler olarak gorecek, dolayisiyla yeni fikirler ve yeterlilikler
kazanmaya galisacaktir.

Lider, degisimin kendi kabuguna sigmadigint bilmesi, onu kaliplagsmig kurallardan
muaf tutarak 6zgiir birakmas1 gerekmektedir. Isletmenin ayakta kalabilmesi, degisimi
sistemlestirebilme orantisina baghdir. Degisim, isletmenin kendini doyurmasi ya da
tatmin etmesi icin goziinii daha iyiye dikmesidir. Degisimi uygulayabilmek i¢in denge
durumundan ¢ikmak gerekir ki: ‘Denge durumundan ¢ikmanin ii¢ yolu vardir: ilki,
degisime yonlendirilen gii¢lendirilmelidir. ikincisi, direnen giicler azaltilmalidir.
Ucgiinciisii ise, bu iki yolu birlestiren bir yaklasimdir. Coziilme bir kez basarildiginda,
degisim uygulanabilir demektir.1%? Coziilmenin gerceklesmesi, liderin etrafindakilerin
karamsarliklarini ve kaygilarini frenlemesi ve onlar1 ikna etmesi ile miimkiindiir. Lider
¢Oziilmenin kolay olmasi i¢in, dncelikle etrafindakileri ortak ideallere entegre ederek,
kenetleme stratejisi gelistirmelidir.

Degisimi yonetebilmek, isletmenin kimligi, stratejisi, sistemi ve yapisinda dnemli
degisimler gergeklestiren ve bunu uygularken politika ve siirecleri degisime yanit
verecek niteliklerle diizenleyen bir sistemdir. Degisimi yonetebilmek, ¢ok ince bir ipte
denge tutturarak cambazlik yapmaktir. Bu dengeyi saglamak, degisim icin gayret eden
insanlarla, degistirilen stratejileri uygulamaya sokmalari istenen insanlarin kuracagi
iletisim kopriileri, degisimin hayata gececegi bir isletme buketi olusturmak ve degisime

endeksli olarak duygusal baglar1 da degisimin diline ¢evirmek ve giiclendirmektir.

102 Sayli, Halil, Ahmet Tiifek¢i. Basarili Bir Orgiitsel Degisimin Gergeklestirilmesinde Déniistiiriicii
Liderligin Rolii, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 30, Ocak-
Haziran 2008.Syf: 197
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2.10.6- ISTEKLENDIRME (MOTiVASYON)

Motivasyon, bir bireyi bir takim etkilere maruz birakarak, onun bu etkiler olmadan
Once gosterecegi davranistan bagka bir bigimde hareket etmesini saglamayi ifade
etmektedir. BOylece bireyin davranisinda gozlenebilir bir degisikligin olmasi, onun
giidiilenmesini ifade eder.% Genel gériise gore motivasyon; isletmenin ve calisanlarin
karsilikli taleplerini karsilamak adina gereken kosullar1 olusturarak, ¢alisanlarin enerjik
hale getirilmesi i¢in akintiya kapilmalarini saglayip, tesvik edebilme stirecidir. Gidisatin
dogrultusuna, siirekliligine ve kuvvetine gore hizli ve acele olarak gosterilen etkidir.
Liderin dolayistyla isletmenin basarili olmasi, ¢alisanlarin isletme hedefleri istikametine
yonelmelerine; becerilerini, bilgi birikimlerini ve gili¢lerini bu istikamet dogrultusunda
kullanmalarina endekslidir.

Kriz lideri, ilk once kendi kendisini siirekli bir formatla motiveye glincelleyerek,
kendi otomatik isteklendirmesini, benligine empoze edebilmelidir. Kendi
motivasyonunun sarjin1 doldurduktan sonra etrafindakilere de yiikleyerek bunu
paylasabilir. Lider, etrafindakileri belli bir yogunluk diizeyine ulagtirabilmek i¢in, onlari
manevralartyla tesvik ederek islevsel kivama sokar. Bu kivama anlam kazandirmak igin
giidileme olgusu da, etrafindakilerin kendi iglerinden gelen bir arzuymus gibi
goziikkmelidir. Sirketteki c¢alisanlarin motive edilebilmesi icin; liderin calisanlarini
yiireklendirmesi, daha etkin bir sekilde caligmalarini saglayacak mantikli sebepler
sunmasl, yaptiklari isi benimsemelerini saglamasi gerekir.

Liderin is gorenleri giidiileyerek islerini daha istekli yapmalari, onlarin giivenini ve
saygisini elde etmekle miimkiin olur. Birlikte is gorebilmek, ilerleme kaydedebilmek
icin ise onlart dinlemelidir. Sorumluluk alarak is gdrenlere giiclii bir karaktere sahip
oldugu izlenimini vermelidir.1®* Motivasyon, yaraticilig1 dogru tarafa yonlendirmede en
onemli etkendir. Insanlarin potansiyellerinde zaten var olan talep giiciiniin meydana
¢ikartilmasi, enerjinin hedefe dogru yonlendirilmesi motivasyonla miimkiindiir. Motive
edilmis insanlarin akli daha fazla dinamik, randimanl ¢aligir hale geliyor ve gerekli
atmosfer  olusturuldugunda  yaratict  oluyorlar. Ornegin  basarili  fikirlerin
miikafatlandirilmasi gibi, boylece fikri gelistirenin motivasyonu daha da artarken, onun

disindaki calisanlar da tesvik edilmis oluyor. Arastirmalar gosteriyor ki; dinamik ve

103 Eroglu, Feyzullah. Davranis Bilimleri, Beta Basim Yayim Dagitim A.S, stanbul, Ekim, 2000. Syf: 38
104 Dogan, Selen. Vizyona Dayali Liderlik, Kare Yayinlari, Tkinci Baski, Istanbul, 2007. Syf: 34
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yaratict tutumlarin sergilendigi, yeni irilinlerin gelistirildigi basarili ortamlarin

olusturulmasi, ¢alisanlarin motive edilmesiyle saglanabilir.

2.10.7- PARADIGMA ASINMASINA MEYDAN VERMEK

Paradigmalarin hepsi agik sekildeki diigiim noktalarina tepkisel bir cevap olmak
adina gelistirildiginden dolay1, problem diigiimii ¢oziiliince ve olusturulan paradigmayla
uyum gosteremeyen yeni diiglim noktalar1 katildik¢a etkin paradigma usulca sahneden
cekilerek etkinligini kaybeder. Yani etkin paradigma yavas yavas islevini kaybetmistir.
Fakat bu durumun anlasilmas: sahnesinin kapanmasi ¢cok zordur. Bunun bariz belirtisi,
onceki paradigmanin agik sekilde irdelenerek, elestiri ignelerinin paradigmayi delik
desik etmesidir. Taze fikirler ve yoOnelimler bas gosterir, tartismanin hararet ibresi
yiikselir. Aynm1 bi¢cimde ufak bir grup,benimsenmemis degisik kurallar getirerek sorunu
¢ozmeye yonelir. Bu grup ilk agsamada kabul gérmez. Ama yavas yavas tasglar yerine
oturmaya bagslar, degisik kabul edilen kurallar katlanarak artan sorunlara yeni ¢oziimler
getirmeye baslar. Mevcut paradigma sahneden ¢ekilme siirecine girerek yerini yeni
paradigmaya birakmaya baslar.

Liderin, hizli doniisime ayak uydurabilmesi i¢in sabit fikirlerinden,
aligkanliklarindan siyrilmas1 gerekmektedir. Her seyin hizla asindigi yenidiinya
diizeninde, istikrarin Omrii kisalmis olup, her sey yerini yenisine birakmaktadir.
Kaliplasmis diisiincelerini ve mevcut aligkanliklarin1 birakmayan liderler, krizle karsi
karsiya kalip, kriz akintisinda savrularak, krizin istedigi yone yalpalanmaktadirlar.
Liderin doniisiime entegre olabilmesi, doniisiime oturacak yer agmak icin, mevcut
aligkanliklarin1 degistirmeye gayret ederek, saplantilarindan kurtulmasi gerekmektedir.
Liderin paradigma asinmasina meydan vermesi, Sistemin donisiimi i¢in olmazsa
olmazdir.‘Paradigmalar giicliidiir. Ciinkii onlar, arkasindan diinyay1 gordiiglimiiz
mercegi yansitmaktadirlar. Degisim ister birden bire olsun, isterse agir agir, temkinli
gelissin; bir paradigma degisimindeki gii¢, cok 6nemli bir degisikligin temel giiciidiir.
Paradigma degisimleri diinyay1 farkli bir gozle degerlendirmemize yol acarlar. Bir diger
ifade ile diinyaya nasil bir gozliikle baktigimizdir.?®Ortaya ¢ikan her paradigma agik bir
sorunsali tanimlama ya da c¢ikar yol agma Onerisidir. Ortaya ¢ikan her paradigma
kendinden once var olan paradigmanin irdelenmesiyle giindeme gelir. Onceki

paradigmanin irdelenmesine, ilerleme prensibinin dogasi olarak bakmaliyiz. Onceki

105 Bigake1, Ulas. Paradigma ve Yasam Kalitesi, Sistem yaymcilik, Istanbul, 2001. Syf: 2
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paradigmanin kusurlu olabilecegini kabul etmemek, isleyisteki sorunlar1 ¢ézmeyecek
aksine belli bir siire sonra sistemini ¢Okertecektir. Paradigmalarin var olan realiteyi
¢cOzemedigi kriz zamanlar1 yeni paradigmalarin su yliziine ¢iktig1, vizyonlarin yeniden
sekillendirildigi zamanlardir.

Bagkalagsan paradigma degisimi, giiniimiizde genis bir kapsama yayilmis, gerekli
oldugu sahalarda yeni diizenlemeleri ka¢inilmaz kilmistir. Lider, degisimin; 0ngorii,
sartlar, algi, diislince sekli gibi her uzanimini ¢evreleyen paradigma doniisiimiini bir
ortamda hayata gecirebilmek icin ana ihtiyactir. Genis boyutlu doniisiime gidebilmek
icin Onceki diisiincelerin, sabit fikirlerin tamamen bir kenara birakilmasi gerekmektedir.
Ustelik gecmisteki kayda deger kirllma noktalart da gittikce ilkellesmekte veya
onaylanmamaktadir. Glinlimiiz bilisim ¢agindaki liderin de degisiklik yapabilmesi; sabit
fikirli olmamasina, koklii diisiincelerini degistirebilmesi ve doniisiimii iiretebilmesine
baglhdir. Lider, kapsadigi alanda paradigma asinmasina meydan vermelidir.

Eski paradigmada, herhangi bir karmasik sistemde biitiine ait dinamiklerin pargalarin
ozellikleriyle anlasilabilecegine inanilirdi. Yeni paradigmada pargalar ile biitiin
arasindaki iliski korunmaktadir. Pargalarin 6zellikleri ancak biitiine ait dinamiklerden
anlasilabilir. Sonugta, parca diye bir sey kalmaz. Bizim parca dedigimiz sey, kopmaz bir
iliski ag1 i¢indeki bir kaliptan ibarettir.'% Degisime dogru manevra gelistirmek ve
yenilige adapte olarak isletmenin kazancini ve iktisadi varligini fazlalastirmak; islemsel
cevikligi giiclendirmek, {iretilen iriinleri kaliteli hale getirmeyi, alicilar i¢in deger
liretmeyi, Uriin i¢cin yeni satis alanlarma ulasarak istiinliikk dengesinin kurulmasini,
O0grenmeyi ve Ogrendiklerimizin hemen islevsel hale getirilmesini gerektirmektedir.
Olaganiistii bir degisim hizinin her seyi yoriingesinin igine aldig1 giiniimiizde, lider ve
calisanlarin bakis acilarinda ve isletmelerin yapilarinda degisime gidilmeksizin,
glinlimiiziin yarattig1 sorunlari, ge¢cmisin yonetim ¢oziimleriyle care bulmaya caligmak

mantikli bir tutum olmaz.

2.11- KRiZ DONEMI LIDERLIGINE HAS ANA OZELLIKLER
Kriz salginin her isletmeye bulastigi bir donemde liderlik, krize meydan okumak
demektir. Salginin, istikrar bagisikligint ne kadar etkileyebilecegi, daha ne kadar

yayilabilecegi belirsizken, izleyenler karisimin dozunu liderin belirleyecegi antibiyotigi

16 Gerzon Mark, Catisma Ortaminda Liderlik, Cevirmen: Ahmet Kardam, MESS Yaym, Istanbul,
Aralik, 2006. Syf: 118
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dort gozle beklerler. Bu kusku yiikli bekleyis, fazla siire Otelenemeyecegi igin,
antibiyotigin hizli hazirlanmasi ve piyasaya siiriilmesi hayatidir. Daha sonra izleyenler
tarafindan antibiyotigin derde ne kadar deva oldugu, ne kadar sifa verdigi
gbzlemlenmeye baslanir.

Sistemin yara almamasi ya da aldig1 yarayr sinirlayabilmek icin lider normal
zamanlardan ¢ok daha fazla caba harcamasi gerektigini bilmeli, ona gore hareket
etmelidir. Kriz salgini ile miicadele liderden, daha fazla vasif, donanim ve 6zellik talep
etmektedir. Liderin kendini yeni duruma uyarlamasi ancak bagkalasim ile miimkiindiir.
Hem gemiyi yiirliitmek hem de firtinayla bogusmak i¢in gerekirse can simidi gerekirse
de kaptan genetigini biinyesinde barindirmalidir.

Liderlik kavraminin 6zellikleri, bu 6zelliklerin bileseni sonucunda ortaya ¢ikan lider
realitesi, kriz doneminin kalibina uymakta yetersiz kalir. Lider,krizle sentezlesince lider
ozellikleri ve liderden beklentiler de krizle entegrasyon icine girer. Liderin kaftanim
elastiki hale getirip, genisletmesi gerekir. Liderin yazilis tarzi aymi kalir ama anlami

degisir. Artik icine ¢ok daha fazla sey sigar.

2.11.1- ARANDIGI YERDE VE GOZ ONUNDE OLMAK

Kriz liderlerine kolaylikla ulasilabilmeli ve basvurulabilmelidir. Islerin isleyis
stirecinde liderin bizzat orda olmasi gerekir. Ayrintilara, sorumlu bir gozlemci goziiyle
bakilmasi, sorunun yakalanip cikartilmasini hizlandiracaktir. Bu sirkette daha cok
zaman gec¢irmesi demektir. Kriz donemlerinde liderin 6zgiirlilk alani ister istemez
kisitlanacaktir, bu durum liderligin diyeti olarak diisiinilmelidir. Lider, belirsizlik
havasinin getirdigi sisi dagitmak ig¢in, izleyenleri gelismelerden siirekli haberdar
etmelidir. Bu karsilikl1 ¢ikar durumu izleyenlerin giindemine oturmasini saglayacaktir.

Kriz zamanlarinda insanlar, giiglii lidere gereksinim duyar. Sorunlart ¢ozmeye
kendini adamis ve kendinden emin bir lider, her seyden daha 6nemlidir. Bu nedenle,
komutanlar 6n saflardaki siperlere gider. Liderin, kamuoyu Oniinde olmasinin énemi
cok biiyiiktiir. 107

Liderlik potansiyeli tasimakla, liderlik yapabilmek ayr1 baglantilardir ama birbirlerini
tamamlarlar. Etkili bir liderlik icin deneyin ve davranisin bir arada harmanlanmasi
gerekmektedir. Gorevlerin ve yetkinin ¢ogalmasi ile verilen gorevlerden alinan

randimanlarin artmasi paralel bir dogrultuda ilerler. Giindelik hayatimizda gidisata kars1

107 |_yecke, Richard. Kriz Yénetimi, Ceviri: Onder Sarikaya, Kiiltiir Yaynlari, Ocak, 2008. Syf: 102
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verdigimiz tepkilerimiz devamli olarak degiskenlik gosterir. Bazi vakitler olgularin
baskarakteri olurken, bazi vakitler sadece seyreden tarafta bulunur ya da tamamen
aldirmaz oluruz. Degerli olan bu dereceyi devamli olarak iiste tutabilmektir. Bunu
gerceklestirmenin ¢oziim yolu boy gostererek, riski gdze almaktan geger.

Yo6netimin, kriz donemlerinde dolasarak ve birebir tepkileri elde ederek bir yonetim
gerceklestirmeleri gerekmektedir. Kriz lideri, isletmeden direk ve ya endirekt etkilenen,
calisanlarda dahil herkesle karsilikli yiiz yiize ve birebir iletisim halinde olmalidir.
Bununla birlikte, calisanlarin istek ve goriigleri ile alakadar olundugunu onlara
hissettirilmelidir. Calisanlarin tasidiklar: kaygi ve korkular yonetim tarafindan anlayisla
karsilanip bertaraf edilmelidir. Calisanlarin diisiincelerini paylasmalarina olanak
saglanip, tesvik edilmelidir.

Gergekligi yalnizca kiiresel diizeyde degil, ayn1 zamanda isletmenin en alt diizeyinde
de esi goriilmedik bir sekilde kavramak zorundasiniz. Sirket operasyonlarinin A’ dan Z°
ye her seyinden siz sorumlusunuz ve simdi bu role ge¢miste hi¢ olmadig1 kadar yugun
sekilde odaklanmaniz gerekiyor. Sdylemek istedigimiz sey, daha fazla operasyonel islev
kazanmaniz.'®Kriz donemlerinde lider, herkesle temas halinde olmali ve insanlarin
arasina karismalidir. Insanlarm lidere kolay ulagmasi, liderin ¢dziim yolunu bildigini,
krizi ¢Ozecegine inandig1 icin insanlardan kagmasi gerekmedigini, sonuglardan
korkmadigini, goriinmez bir mikrofonla digerlerine duyurmasi demektir. Lider,
etrafindakilere moral depolamali ve pozitif etkilerin sicakligini korumasi i¢in, bir tek
kendi kalsa bile firtinanin ortasinda beklemelidir. Kriz liderinin, sogukkanliligini

kaybetme liiksii yoktur.

2.11.2- CANLI ILETISIM

Liderin canliliginin kaynag1 O6zgiivenidir. Etrafindakiler, bu canlilifin etkisine
kapilarak, liderle pozitif enerji takasina girerler. Enerji bulasici bir olgu oldugu igin,
olumlu bir hava yaratilmasi agisindan ¢ok Onemlidir. Liderin canliligi, karamsarlik
havasina kapilmis ya da kapilmak iizere olan herkesin negatif enerjisini miknatis gibi
¢ekerek pozitife gevirir. Kriz durumunda izleyicilerin giiven ve destegini saglamak ve
onlart inandirmak ¢ok 6nemlidir. Giiven duygusu kilittir. Bu kilidin iki anahtar1 da

diiriist bilgilendirme ve seffafliktir. Gliven duygusunun devami ortak ¢ikarlara ulasma

108 Charan, Ram. Zor Zamanlarda Liderlik, Ceviren: Umit Sensoy, Optimist Yayim Dagitim, May1s
2009, Istanbul. Sayfa: 44
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hedefindeki yolun pekistirilmesidir. Lidere dogru yolu bulacagi konusunda giiven
firesiz ve tam olmalidir.

Kriz zamanlarinda dayanak olarak kullanilan kriz yonetim planlart ile birlikte
herhangi bir plan gelistirmeksizin davranis gostermeye imkan saglayan bir isletme
kiltiriiniin - mevcudiyeti 6nem arz eder. Kriz liderlerinin birbirlerine karsilikli
ihtiyaglarini en aza indirgeyen ve iletisim araglarina gereken bilgilerin kisa siirede ilgili
organlara iletilebilmesini saglayan bir isletme kiiltiiriiniin miimkiin olmas1 i¢in iki
onemli etken vardir. Bunlardan ilki kriz hattindaki bilgilerin isletmeden etkilenen
herkese agik¢a anlatilmasi, ikincisi ise isletme dahilindeki tepeden tabana ve tabandan
tepeye komiinikasyon kanallarinin etkin bir sekilde ¢alisabilmesi igin gerekli merkezin
var olmasidir.

Kriz siiresince bir iletisim plant dogrultusunda hareket etmek, kriz nedeniyle
isletmeye olan giivenin sarsilmasini dnlemeye yardimer olacaktir. Kriz iletisim planin
hazirlanmasinda isletmede c¢alisan personelin, planin c¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi ve planin etkili bir sekilde uygulanmasini saglayabilmek icin, katilimi
saglanmalidir. Isletme yonetimi kriz yonetim planini hazirlarken hazirlanacak planin
cok kati ve kesin kurallar1 igeren bir yazili belge olmamasi i¢in gerekli 6zeni
gostermelidir. Isletme yoOnetimi kriz iletisim plam1 hazirlarken bir kriz aninda
kullanilabilecek iletisim hakkinda da bilgi sahibi olmalidir.1%°

Cevreden edinilen mevcut veriler hi¢ zaman kaybetmeden bilgiye ¢evrilerek, gereken
yerlere en hizli kanaldan, gergek ve seffaf bir sekilde aktarilmalidir. Benzer bigimde
isletmeden etkilenen herkesten ulasabilecek ikazlara acik olunmali, nakledilen ve
aktarilan bilgilerin analizleri 6zenle incelenmelidir. Kriz zamaninda isletmenin planlari,
stirdiiriilen stratejiyle ayni hizada yer almalidir. Kriz yonetimi sinirlarinda, isletmenin
etkiledigi herkesle kurulan iletisim yalnizca bir sonug olarak degerlendirilmemeli ayrica
da bir kazang olarak dikkate alinmalidir.

Iletisimi denetim altinda tutmak, denetimi saglayabilmek igin, dogru bilgilerle
kamuoyunun 6niine ¢ikmak zorunludur. Her seyin ¢alkalanmis ve bulaniktir oldugu kriz
ortaminda, dogru bilgi de saglam kaynagin bulunmasi, bu bilgilerin ayn1 zamanda karar
verme siirecinde de kullanilacagindan g¢ok Onemlidir. Verilecek mesajlarin igerigi,

zaman kaybetmeden ilgililere iletilmesi igletme i¢in elzemdir.

109 Hasit, Giirkan. Isletmelerde Kriz Yonetimi ve Tiirkiye nin Biiyiik Sanayi isletmeleri Uzerine Yapilan
Arastirma Calismasi, Eskisehir Anadolu Universitesi Yaymlar1:1177, 2000. Syf: 101
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2.11.3- GUCLU IYIMSERLIK

Iyimserlik olumlu olaylar1 igsel, kalici ve yaygin nedenlere baglarken, olumsuz
olaylar1 dissal, gegici ve belirli durumlara baglar. Boylece birey yasamdaki olumlu
olaylardan hareketle moralini yiiksek tutar ve 6z degerinin farkinda olur. Iyimser
bireyler yasamdaki olumsuz olaylardan, sugluluk duygusu ve umutsuzluktan kendilerini
uzak tutarlar. Iyimser liderlerin astlarin1 gelecek ve orgiite bagh olma konusunda
giidilleme ve tesvik etmede digerlerine nazaran daha basarili olduklar1 ampirik
arastirmalarla desteklenmistir.1°

Kotiimser, olumsuz diisiincelere sahip olan ve timit etmeyi bilmeyen birinin ne
kendisi ne de uzmanlastig1 alanin lideri olmas1 olanaksizdir. Iyimserlik, liderligin en
harli atesidir. lyimser ve olumlu diisiincelere sahip olmayan insani, hi¢ kimse sevemez,
eger kimse sevemezse insan kendini asla sevemez. Yatkinlik duyulmayan, istenmeyen
birine liderlik bahsedilemeyecegi i¢in kendi yasaminin da lideri de olmasi olanaksizdir.
Iyimser bir kisilige sahip olmak durumlara ve olgulara, insa etmek {izerine
yaklasilmasina neden olur. Kétlimserler sorunlari, iyimserler ise ¢areleri bulur.

Herkesin panik halinde oldugu kriz doneminde liderin taci iyimserligidir. Ne kadar
kotii olursa olsun abartmadan ya da kiiclimsemeden, diiriist olarak durumu aksettirirken
diger taraftan da imit ve iyimserlik depolamaya devam etmelidir. Ama bu iyimserligin
icini doldurmali, yersiz bir iyimserlik degil gercekei bir iyimserlikle gercegin iizerini
agmalidir. Liderin tutumu etrafindakilerin de tutumunu belirler. Lider, gittigi her yere
iyimserligini de gotiirmeli, donerken de bir kismini orada birakmalidir.

Bireylerin yasamin giicliiklerine kars1 gelistirdigi bakis agisi, onlarin bir ¢alisma
i¢inde bulunma ve devam ettirme isteklerini gosterir. lyi diisiincelere sahip kisilerin
motivasyon dereceleri fazlayken, negatif diisiincelere sahip kisilerin ¢ok azdir.
Iyimserlik, olaylarm sonunun her zaman istenen sekilde sonuclanacagina olan inanistir.
Ufak bir sey de olsa yaparsam sonucu etkileyebilirim, diisiincesine yaslanmaktir. Ben ne
yaparsam yapayim hi¢ bir ise yaramaz, tutumu ise motivasyon eksikligi olan bir bireyin
diisiince tarzidir. Iyimserlik bir niteliktir, yeterliliktir; iitopyanin pesinden gitme, hayalci
olmak ya da ongoriilebilen zorluklari ve giicliikleri gérmezden gelmek degildir.

Lider, idaresinde yer alan caliganlara samimiyetle ve i¢ten davranmalidir. Eylemleri

ahlaki degerlere yakisir sekilde olmalidir. Lider, samimi, igten, erdemli, adaletli, mert,

110 Kesken, Dog. Dr. Jiilide, Ar. Gér. Nazli Ayse Ayyildiz. Liderlik Yaklagimlarinda Yeni Perspektifler:
Pozitif ve Otantik Liderlik, Ege Akademik Bakis, 8(2), 2008. Syf: 740
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nazik, disa dontik, iyimser ve pozitif bir bakis agisina sahip olmali, hareketleri ile
calisanlarina ideal bir Ornek olmalidir. Lider etrafindakilere asla korku sendromu
gostermemelidir. Etrafinizdakiler korktugunuzu teshis ederse, panik salgin halinde
birinden digerine gegecektir boyle bir mekanizma uzun siire bir arada duramaz ve

tamamen dagilir. Korkularinizin iizerine gidin ama aldirmaz gibi de davranmayin.

2.11.4- INOVASYON

Inovasyon, var olan bir seyi iyilestirmek, gelistirmek ve bu gelisimi uygulanabilir
hale getirilmesi demektir. Farklilagtirmanin inovasyon olabilmesi i¢in, firmanin gelirini
etkilemesi gerekir yani ticarilestirmektir. Diger bir deyisle inovasyon; yeni fikirlerin
ticari bir yarara doniistiiriilmesi isidir. Isletmede inovasyonu sistemlestirmek isletmenin
omriine Omiir katmaktir. Kriz siirecinde isletmenin kalbinin ¢arpmaya devam etmesi
icin, isletmenin baglandig1 yasam destek iinitesine inovasyon diyebiliriz. Inovasyon,
bocalama donemlerinde daha degerli ve elverisli hale gelir. Dengelerin ve
aligkanliklarin degismesi, lider i¢in yeni dengeler, sirket iginse degerini arttirma
firsatidir. Kisitli kaynaklari dogru alanlara yatirma stratejisi, igletmenin rakiplerinden
iistlin bir rekabet avantaji elde etmesine olanak saglayacaktir.

Krizde uygulanmasi gereken diger bir yontem de buluslar yapmak anlamina gelen
inovasyondur. Strateji uzmanlar1 bu durgunlugu atlatmak i¢in inovasyon gerektigi
konusunda hemfikirdir. Inovasyon, belirgin bir eylemle biitiinlestirilmis yeni
diisiincelerdir. Farkli diisiince tarzlar1 gerektirirler; sirketlerin sik sik denklemin bir
tarafina, digerlerine gore daha fazla agirlik vermesi de bu ylizdendir. Calisanlarin
bireysel kabiliyetlerinin gelistirilmesi sayesinde hem yaraticiklar1 gelisebilir hem de
disiplinli davranabilmeleri saglanr !t

Yaratici olan kisileri dogru yerlere konuslandirip, fikirlerin kimlik kazanabilecegi bir
ortam ayarlama kriz liderinin sanatidir. Lider, inovasyonla sirketin rekabet kaslarini
gelistirir. Krizi inovasyonla koseye sikistirmak hatta nakavt etmek bile miimkiindiir.
Yeni bir fikir, yeni bir ¢ikis firsatidir. Eyleme ge¢mek icin ilk islev fikri kurgulamaktir.
Fikir eyleme doniismeden ete kemige biirlinemedigi yani gozle goriiliir bir kiyaslama

yapilamadigi i¢in elestiri enfeksiyonuna agik halde olacaktir. Liderin goérevi; fikir sahibi

111 Bate, Nicholas. Krizde Ne Yapmah? Cevirmen: Kivang Tanriyar, Istanbul, Optimist Yaym Dagitim,
2008. Syf: 142
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kim olursa olsun, inandig1 fikre sahip ¢ikip, yasayabilmesi icin ona kimlik
kazandirmaktir.

Yenidiinya diizeninde isletmeler ayakta kalabilmek icin degisime ayak uydurmak ve
stirdiiriilebilir biiyiimeyi saglamak zorunda. Rekabet edebilmenin bir yolu teknoloji
transferi yapmak ise diger bir yolu da Ar-Ge. Ciinkii Ar-Ge ve inovasyon firmalara
rekabette Oncelik sagliyor. Bu ylizden aslinda piyasa durgun olsa da yeni iirlin
gelistirmek i¢in kriz ideal bir ortam. Kriz bir giin bittiginde elbette krizde ayakta kalan
ve bunu yaninda Ar-Ge ve inovasyon ile katma deger iiretebilmis firmalar rekabet
edecek. Sadece ayakta kalanlar bu rekabet ortaminda geride kalacaklar. Piyasalar
diizeldiginde Ar-Ge ve inovasyonun meyveleri de olgunlasacak. Iste bu nedenle, bu
déonemde Ar-Ge biitcelerinin diisiiriilmesinin aksine bu siireci lehine c¢evirmeyi
hedefleyen sirketler i¢in pazarda biriken yatirnm ihtiyaglarini giinii geldiginde
karsilayabilecek ve farklilasmalarini saglayacak yatirimlarini siirdiirmesi gerekiyor.!*2

Fikir, bir olusuma temel atilmasidir. Fikrin saglamligi temelin saglamlik derecesini
belirler. Hayata gecirilip ilerlemesi i¢in, saglam temel hayati rol oynar. Saglam bir
temele kurulmayan bir olgu zaten ayakta kalamaz. Ayaga kalkmaya ¢alisan fikrin
elinden tutulmalidir. Liderin yeni fikir olgusuna kars1 gosterdigi tepki, etratindakileri de
tetikleyecektir. Herkesin fikrini ortaya koymasi, bliyliyerek artan sinerji trafigi
yaratacaktir. Liderin asil isi, fikir iiretmek kadar fikir iiretme ortamini giin yiiziine
cikarak, yeni fikirlere agik olmaktir da. Krizi bir geri adim atma nedeni olarak
diisiintirsek, isletmenin olmasi gereken yere varabilmesi i¢in mesafe acigini siiratli
olarak kapamas1 gerekir. Varligin siirdiirme yarisinda,avantaj sicramasi i¢in inovasyon
kullanilarak rakiplerin bir adim 6niine gegilebilir. Krizde ara agigini1 kapatip, acik ara

one gecmek icin inovasyon aragtir. Inovasyon, sirketi saha kaldirir.

2.11.5- GORUS ACISI

Goriis acis1, kriz liderinin; krizi nasil resmedecegini, nasil ele almasi gerektigini,
krizin hacmini nasil algiladigini, krize hangi agiyla bakmasi gerektigini bilmesidir.
Acilarin nasil degerlendirilecegi ve toplami liderin esnekligine kalmistir. Dogru bakis
acistyla lider, isletmenin ve etrafindakilerin krizden styrilabilmesini sagladigi gibi krizin

firsatlarin1 da goriis agisinin igine alir. Perspektif, degisimin devami icin elzemdir.

112 Elbek, Oytek Genel Miidiirii Altay.http://www.bilgicagi.com/Yazilar/1758
krize_ragmen_inovasyon_ve_ar_geye devam.aspx
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Goriis agisi, liderin entelektiiel birikimini ve zekasini kalipta dondurarak ruhuna uygun
bir potada, eritmesidir.

Isletmelerde deneyim, bilgi ve degisik bakis agilarmin birbiriyle entegre olmasina,
uyusmalarina ve kaynasmalarina gereksinim duyulmaktadir.Bu istegin hayata gegirilme
hususunda ekip calismalar1 boyunca saglanan giincel bilgileri ve tecriibeleri ekip
igerisinde ve baska Orgiitsel gruplarla paylasarak verilerin etkinliginin ve enerjisinin
yiikselmesine katki saglanmaktadir.

Her giin yeni bir zorlugun liderin giindemine diistiigii bu belirsiz ortamda, biiyiik
tehlikelerden biri de ’biiyiik resmi’ gorememek. Bu yiizden de liderin *perspektif sahibi’
olmas1 gerekiyor. Aksi takdirde belirsizlik ortami i¢inde zorluklar1 gergeveleyecek,
referans olusturacak bir baglam kalmiyor. Perspektif sahibi olmak, lideri bu tehlikeden
korumada etkilidir. Ancak perspektif olusturabilmek i¢in dnce saglam veri toplamak,
analiz etmek, sonra da sonuctan etkilenecek insanlarin goriislerini alarak kararlarim
gozden gecirebilecekleri bir alanla giivendikleri birinin yardim gerekli. Oncelikleri
dogru belirlemek, dogru ekibin destegiyle miicadele etmek, orduyu en 6nden yoneterek
gdriinen bir lider haline gelmek ’gii¢lendirici’ davranis ve tutumlar.!*3

Kiiresellesmeyi tam olarak anlayabilmenin temelinde yatan beceri farkli bakis
acilarina sahip olabilmek, yeni bir gelisme, bulus ya da enformasyonu degisik sekillerde
yorumlayarak gelecekte bu olusumun bize saglayabilecegi faydalart ya da
olusturabilecegi tehditleri ongorebilmektir. Bir liderin genis bir perspektife sahip
olabilmesi, kiiresellesmenin meydana getirdigi degisimleri kesin ve hizli bir sekilde
yorumlayabilmesini ve bu akimlara uyum saglamsim1 miimkiin kilar. Bazen asir1
enformasyon bir yiik gibi gelebilir ancak liderlerin mutlaka yeni fikirleri takip etmeleri,
sadece sevdigi ve ayni goriisii paylastigi kaynaklardan bilgi saglamakla yetinmeyip
farkl bilgi kaynaklarina yonelmeleri gereklidir. Kiiresel perspektif ve farkli yapilardaki
ve goriislerdeki kaynaklardan saglanan bilgi, liderin ve orgiitliniin 6niindeki yolu daha
acik bir sekilde gormesini ve gelecege iliskin daha isabetli Ongoriilerde bulunmasini

saglar 114

113 Atesagaoglu, Hande Yasargil. C:\Users\leveno\Desktop\Kriz Déneminde Liderlik! - Kigem.html
114 James, Jennifer. Gelecek Zamanda Diisiinmek, Ceviren: Ziilfii Dicleli, Istanbul, Boyner Yaynlari,
1997. Syf: 138
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2.11.6- BENLIGINi YONETME (OTOKONTROL)

Kriz lideri her seyden once krizin stresli ortaminda kendine hakim olmasini ve
kendini kontrol altina almasini bilmelidir. Liderin kendi diirtiilerini yonetmesi, olagan
dist durumlarla karsi karsiya kalinca, yeni duruma cabuk ayak uydurmasi ve basa
cikabilmesi demektir. Otokontrol, liderin tahammiil smirim1 genisletmesidir. Koti
fikirlere bile agik olmasidir. Bunun manasi, kisiler ne saplantilarinin tutsagi olmali, ne
de hislerini susturmalidirlar. Kisaca, hisleri diizenli ve uyumlu bir sekilde meydana
c¢ikarabilmektir. Hedef hisleri karanlik bir odaya kapamak degil, giin yiizii gostermektir.
Her hissin kendine has kiymeti ve degeri vardir. Hisler iistelenerek karanlik odaya
hapsedildiginde sogukluk ve soniikliik yaratabilirken, kontroliinii kaybettiginde ise fazla
ve 1srarli bir duruma donebilmektedir. Bu 6zgiinliikk bir manada insanin kendisi ile
konusmasi gibidir. Olagan sekilde herkes karamsar bir ruh halinde olabilir, duygusal
kiskirtmalar ve hizlar yasayabilmektedir fakat kimi insanlar bunlari denetim altinda
tutmay1 basarabilmekte ve kullanima uygun hale getirebilmektedir.

Kendi duygularini denetleyebilen liderler rahatsiz edici duygu ve diirtiilerine hakim
olmanin, hatta onlar1 yararli bir bicimde kanalize etmenin yollarini1 bulurlar. Liderin
yuksek stres altinda ya da bir kriz déoneminde sakin kalmasi ve agik bir zihinle
diisiinebilmesi ya da zorlu bir durumla karsilastiginda bile sogukkanliligini korumasi bir
6zdenetim gostergesidir.*™®

Etkin liderlik, liderin kendi karakteriyle tanismasi ve kendine hitkmetmesiyle dogar.
Lider ilk once kendi potansiyelini genisletmek, kendi kendinin terbiyecisi olmak,
hiikkmettigi benliginin kral tacin1 giymek durumundadir. Otokontrol, liderin davranislari,
fikirleri ve hisleri ilizerinde tam manada hakimiyet kurmasidir. Liderin otokontrol
seviyesinin fazla olmasi giivenilirligini besler ve temelini saglamlastirir. Liderin kendi
otokontrol sorununu giderebilmesi igin oncelikle neyi kontrol altina alamadigin
belirlemesi gerekir daha sonra kontrol saglayamadigi alanlar i¢in yontemler 6grenip
pratige dokmesiyle otokontroliinii kazanacaktir.

Otokontrol liderin, kendini oldugundan farkli birisi gibi gostermesi degildir. Liderin
kendi karakterini agiga vurmasi, maske takmamasi kriz i¢in samimi bir ilagtir ama

kendini kontrol ile disipline edebildiginde etkisini gosterir. Liderin bu dengeyi

115 Goleman, Daniel, Richard Boyatzis, Annie Mckee. Yeni Liderler, Tiirkgesi: Filiz Nayir- Osman
Deniztekin. Varlik Yayinlari, Sayi: 757, 3. Basim, 2004. Syf: 263
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kurabilmesi demek, krizin siirtikledigi biitiin dengesizlikleri, kontrol altina alabilmesi ve

direksiyona hakimiyetini saglamas1 demektir.

2.12- KRiZ DONEMINDE LIDERIN FONKSiYONEL PROFILI

Liderlik, tabiatinda var oldugu i¢in, ¢cabalamayi, miicadeleyi ve muhalefet etmeyi
kendi bilinyesinde harmanlar. Kriz, isletmeyi kendi ug¢urumuna ¢ekerken, liderin
yeterliliginin 6nemi, ugurumdan diiserken sirtinda parasiit ¢antasi olup, olmamasi
arasindaki fark kadar onemlidir. Kriz lideri, karanliga kizmak yerine, mum yakmanin
derdine diigmiis kisidir.

Liderlik, dogasindan dolay1, miicadele ve kars1 koyma anlamina gelir. Liderlik, her
seyden Once modasit gecmis fikirlerle ve eski usullerle miicadele eder. Statilkodan
hoslanmaz. Neyi ddillendirirseniz ~ karsiliginda onu  alirsiniz  diisiincesine
inanir.1*®Gerekli kosullar oldugunda zor zamanlar, biiyiik idealist fikirleri, siirekli gelis-
meyi ve onemli basarilar1 besler. Gergekten de acilar ve zorluklar karsisinda yilmayarak
direng gosterme, diiriistliik ve fazilet, olagantistii ¢caliskanlik, para hirs1 yerine insanlik
ve toplum i¢in en iyisini yapma, sahsi servet yerine hayirseverlik, basarilardan
bobiirlenme yerine algak goniilliiliik, bilgiyi ve yenilikleri reddetmek yerine dmiir boyu

ogrenme aski bir insan1 gercek lider yapan faziletlerdir.!!’

2.12.1- KRIZIN ETKISINE TEPKI GOSTERMEK

Isletmeyi caydanlik,varliklarmi ¢aydanhgin icindeki su, krizi ise caydanhigin dibinde
acilmis bir delik olarak diisiiniirsek, deligin acilip sizdiracaginin belli olmasi ile suyun
sizmaya baglamasi arasindaki tepki hizi, krizin etkin ydnetilip yonetilemedigine
endekslidir. Istikrarin devami yani caydanhigin kaynama seviyesine ulasmasi igin
1sinmaya devam etmesi gerekir. Lider, su kaynayincaya kadar edinimleri muhafaza
etmek ve ayn1 zamanda suyu da gerekli kaynama seviyesine ulastirabilmek igin,
caydanligin sizan tarafina tampon uygular, yani miidahale edip hizlica bir fikir gelistiren
taraftir.

Krizi etkin bir bigimde yonetebilecek lider; krizle alakali aldigir karar ve eyleme
geecmesiyle ilgili sahsi sorumluluk yiiklenebilmeli, kriz ortaminda talep edilen hayati

oneme sahip davranis ve gorevleri layikliyla yerine getirebilmeli, basarili bir kriz

116 Maxwell, John C. Ekip Calismasi, Her Liderin Bilmesi Gereken Seyler, Ceviren: Nelda Bayraktar,
Aritan Yaymevi, 1. Baski, Nisan, 2010, Istanbul. Syf: 57
117 Kirim, Arman. Yeni Diinyada Strateji ve Yonetim, Sistem Yaymcilik, Ankara, 1998. Syf: 109
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yonetimi  stratejilerini  gerceklestirmek i¢in kosullar1 olusturmali  ve iklimi
hazirlamalidir. Lider bir yandan bunlarn gerceklestirirken bir yandan da isletmede
analitik diistinmeyi yiireklendiren ve 0&diillendiren bir kiiltiir gelistirmelidir. Kriz
durumlarinda liderlerin, giiglii ve kontrol edilemeyen, maliyet diisiirme ve sabit kalma
cikmazina girmemeleri gerekir. Zira kriz durumlarinda talebin iklimi farklilagir. Bu
farklilig1 firsata doniistiirme amaci olan liderin sabit kalarak beklememesi gerekir.

Koétii veriler iyi kararlara yol vermeyeceginden, edinilen bilgilerde dikkatli olunmali,
kriz durumlarinda sogukkanlilik kaybedilmemeli, yanlis bilgi ya da bilgisizlik siirecine
yol agacak tutumlardan ka¢imilmalidir. Bir krize gereginden fazla tepki vermek, hic
tepki vermemekten daha kotiidiir. '8

Kriz yonetiminin planlamasini yapmak, sirkette olas1 biitiin kriz durumlarmin soyut
olarak olusturulmast ve zorunlu standartlarin belirlenmesini saglamaktadir. Kriz
yonetiminin  planlamasinm1  yapmak, potansiyel kriz ¢ikarabilecek alanlarinin
dokiimlerinin kaydedilmesini, kriz engelleme stratejilerinin gelistirilmesini, ayr1 ayr1 her
olas1 kriz boyutuyla miicadele etmek i¢in yararlanilacak stratejilerin sema haline
getirilmesini, olas1 krizin kimleri ne kadar sarsabileceginin hesaplanmasini, igletmenin
alabilecegi hasarin azaltilabilmesi igin krizden etkilenebilecek insanlarla etkin
komiinikasyon hattinin hazirlanmasin1 ve krize dair var olan her seyin incelenmesini,
tahlil edilmesini kapsar.

Kriz ortamlar1 bir sekli ile sona erer. Kriz yonetimini, yonetimsel bir performans
olarak goren yoneticiler kriz bitince kaldiklar1 yerden yola devam etmezler. Mutlaka

kriz dncesi dénemle kiyaslandiginda bir ‘sigrama’ yapmuslardir.tt°

2.12.2- ORNEK ICIN STANDART OLMAK

Kriz lideri, her zamankinden daha karisik bir durumun iginde oldugu igin rol
modelligi de her zamankinden daha biiylik bir 6neme sahiptir. Ciinkii rol model,
davraniglariyla olmasi gerekeni gosterir, temsil ettigi degerlerle digerlerine 6rnek olur.
“Liderlerin yaratiklar1 rol modelleri, 6nemli olaylarla basa ¢ikma sekilleri, ise alma,
secim, terfi, iletisimi saglama gibi konularda kullandiklar1 kriterler bu etkileri olusturur.

Bu etkilemenin dogal sonucu olarak orgiit iiyelerince gozlenen liderlerin davranislar:

118 http://argunmuratercan.blogcu.com/kriz-yonetiminde-liderlik-kavraminin-onemi/7636118
119 Kadibesegil, Salim. Kriz Geliyorum Der!, Kapital Yaymcilik, Istanbul, 2001. Syf: 51
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zamanla kurallar haline doniisiir. Bu nedenle, bilingli olsun veya olmasin, liderlerin
davranislari digerleri igin anlam tasidiginda siirekli olarak drnek kabul edilir.”*2

Liderlik basli basina bir Orneklemedir. Bundan dolayr bir lider kendi 6zgiin
¢coziimiinli veya ortak goreve iliskin dolaysiz katkisint dnden yol agip Ornekleyerek
sergiler.'?’Lider, makamina varlik kazandirmak zorundadir. Bu kazanim da vasifsal
standartlarinin i¢ini doldurmakla olur. Lider, etrafindakilerden beklediklerini kendiside
yapmalidir ki, 6rnek olusturabilsin. Kendini anlatmasina gerek kalmadan, yaptiklarinin
lider yerine konusmasidir.Ziya Pasa’nin sdyledigi gibi; Ayinesi istir kisinin lafa
bakilmaz, Sahsin goriiniir riitbe-1 akl1 eserinde. ..

Yon tayin edebilme yeterliligine sahip liderler, calisanlariyla karsiliklt basarili
iligkiler gelistirebilen, grubunun gelecege emin adimlarla ilerlemesini saglayacak metot
ve stratejileri biiyiiterek herkesin Dbirbirine saygi ve given duydugu sartlarda
calismasina olanak veren kisilerdir. Ayn1 zamanda miimkiin olan her boyut ve sorunda
konuyla alakali c¢alisanlarin her iki tarafinda c¢ikarli oldugu c¢areler fireten,
uyumsuzluklara pratik ¢oziim yollar1 bularak sorunlari ¢ozen kisilerdir. Bu yeterlilige
sahip liderler, acik fikirli olarak ayri insanlari ayr1 yontemlerle motive edebilen ve daha
onemlisi ¢agimizda iletisim noksanligindan kaynakli sorunlar1 bertaraf ederek insanlara
ilgiyle kulak verebilen, hosgoriilii bir dost olabilmeyi basaran kisilerdir.

Yasamin i¢inde varligina devam edebilmek adina i¢ ¢evre ve dis cevre kosullariyla
uyumlu olma zorunlulugu tasiyan isletmelerin bu anlamda en biiyiik yardimcist olan
orgiit kiiltiirti, cevre kosullarinin tistelemesiyle gelisebilir. Kiiltiirel farklilagmanin
kilavuzlugunu lider iistlenmelidir ve bu olgudaki gerekli savasi kazanmasi gerekir.
Biitiin ¢alisanlara rol model olabilecek kanaat ve degerlerini gostermeli, standartlar
belirlemelidir. Etkileyen bir taraf varsa etkilenen bir tarafta vardir. Insanlar
kilavuzlariin yeterliliginden etkilenmek isterler. Kendilerini temsil etmesine ancak o
zaman riza gosterirler. Ancak, etkilemede Olciliyti tutturuldugu takdirde, lidere

katilacaklardir.

2.12.3- VIZYON BELIRLEMEK
Vizyon, gelecek planlarinin irdelenmesi, betimlenmesi ve duyurularak paylasilmasi

siirecini ifade eder. Liderin etrafindakilerin de vizyonu benimsemesi ¢ok Onemlidir.

120 Erdem, Dr. Ferda. Isletme Kiiltiirii, Fredrich-Nauman Vakfi Yaymlari, Ankara. 1996. Syf: 47
121 Adair, John ve Peter Reed. Patronlar Degil Liderler, Cevirim: Giilay Dogancali, Babiali Kiiltiir
Yaymciligi, Ocak, 2008, 1. Baski. Syf: 74
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Vizyon, liderin etrafindakilerin de goriislerinden ilham alarak, gerg¢eve igindeki, resimde
gordiigli ugsuz bucaksiz yolun baslangic noktasina bakip, sonunun nereye vardirmak
istedigini kurgulamasidir. Sartlar degisse de, amacin sapmaya ugramamasi ve muhafaza
edilmesi gereklidir.“’Vizyon yani gelecege iliskin belirsiz bir tanimlama ugras
icersindedir, aslinda vizyon risk almadir. Yeni alisilmamis ve olagan dis1 ile kumar
oynamaktir.’1??

Vizyon, bir isletmenin hedefine ulagsma stratejisidir, isletmenin faaliyetlerini belirli
bir perspektif rayma oturtmaktir. Liderin gelecekteki olas1t olumsuzluk veya olanaklara
kars1 strateji gelistirmesidir. Vizyon sadece gelecegi yola dokmek degil, yeni bir yol
dosemektir. Lider ilerledik¢e ortaya bir sokak lambasi yerlestirerek, arkasindakileri bu
yolda pesinden gelmeye ikna eder. Isletmenin vizyonunu belirleyen lider, bunu
etrafindakilerin katkis1 olmadan belirliyorsa bu vizyon sadece isletmenin camekanini
siisleyen bir biblodur. Amag¢ i¢cin omuz omuza el vermek o amacin ortak paydasina
herkesin fikir tagimasiyla miimkiindiir.

Vizyon gelistirmek; ileriyi gorebilmek, gelecege ait tahminler yapmak ve bu
tahminlere gore ana hedefleri ve stratejileri belirlemektir. Vizyon gelistirmek bir
anlamda: sorunlara uzun vadeli, gok genis agidan bakarak hem mevcut durumu hem de
gelecekte olacaklar1 kavramak; dolayisiyla bu gelismelerin bizi nasil etkileyecegini
tahmin ederek, buna uygun hedef ve stratejilerimizi belirlemektir. Bilindigi gibi bu
tahminler, ne kadar tutarli ve ne kadar gergekei ise vizyon gelistirilmesi, planlama ve
strateji gelistirilmesi o kadar saglikli olabilmektedir.'?3

Ortak vizyon, bir fikir degildir. Insan iliskilerinde etkili olan bir giictiir. Ne yaratmak
istiyoruz? Sorusuna verilecek cevap paylasilan vizyondur. Kisisel vizyonlar, kisilerin
kafalarinda, kalplerinde tasidiklari resimler ve imgeler olduguna gore, paylasilan
vizyonlar da organizasyonlardaki tiim tiyelerin tasidiklar1 ayni resimler ve imgelerdir.
Dolayisiyla bu resimler ve imgeler; organizasyona etki eden ve farkli tiirden faaliyetlere

tutarlik kazandiran bir ortaklik duygusu yaratir.12

122 Simsek, Hasan. 21. Yiizyilin Esiginde, Paradigmalar Savas1 Kaostaki Tiirkiye, Sistem Yaymcilik.
Istanbul, 1997. Syf: 478

123 Hamedoglu, M. Ali. Vizyoner Liderlik (Vizyona Dayali Liderlik), Yerel Yonetim ve Denetim,

Haziran 2001, cilt 6, Say1 6. http://yunus.hacettepe.edu.tr/~mhamed/yayinlar/vizyoner_liderlik.pdf

Ozdasl, Kiirsat. Bilgi Toplumu Isletmelerinde Yenilik¢i Ozellikler: Goller Bélgesi(Isparta ve Burdur)

Isletmelerinde Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Isparta-2002. Syf: 91
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Cekici bir vizyon, sistemin dislerinin dogru bir diizlemde donmesini saglayarak
insanlar1 kenetler. Vizyon isletme i¢in bir hedef belirler. Lider ise, bu hedefe ulagsmak
icin giizergdhin rotasini ¢izer. Lider, ilerleyebilmek i¢in vizyonu arag¢ olarak kullanir.
Lider, vizyonuna kendi canindan can katar, kalbi atmaya devam ettigi siirece vizyonuna
hayat ifleyerek yasam verir. Calisanlarim1i da vizyon atesinin etrafina toplayip,

aydinlanmalar1 i¢in konumlandirir.

2.12.4- BELIRLENMIS KRiZ EKiBiNi HAREKETE GECIRMEK

Lider, isletmenin entelektiiel sermayesi olan insan kaynagini da krize kars1 en biiyiik
koz olarak harekete gecirecektir. Sahaya indirecegi grup ise onceden belirlenen kriz
ekibidir. Ekibin igerigi, krizin tiiriine gore belirlenir. Bu ekip hizli ve esnek olmakla
beraber, birbirleriyle uyumlu ve birbirlerini tamamlayan kisilerden olusmalidir. Boyle
bir ekip, farkli boliim ve uzmanliklarin tek viicut olarak ortak tutumla igletmenin, krize
kars1 seri refleks gostermesine olanak saglayabilir. Liderin, hangi isi kime verdigini 1yi
analiz etmesi gerekir. Bu ekip, kriz liderinin diisiincesinde var olan planlarin zincirlerini
kirarak, fikirlerini azat ettirecektir. Lider, zincirlerinin anahtarlarimi elinde bulunduran
ekibine inanmaktan korkmamalidir.

Kriz yOnetiminde taban alinan basar1 noktasi, kriz yonetimi takim liderinin
eylemleridir. Liderin eylemleri, kriz yonetimi igin belirlenmis takima benimsetilmeye
calisilan, sakli ticari hedefleri ve ¢alisanlarin kendi hedefleriyle beraber krizin yarattig
hissiyattan siyrilarak, ferahlatici deneyim istiinliigii saglar. Giiglerin pekistirilmesi,
saflar siklastirmak krize karsi daha fazla cephede savasilmasinda etkili olacaktir. Krizin
farklt cephelerine sancagini dikmek isteyen lider, ekibinin emeklerinden gurur
duymalarini da saglamalidir.

Gorevi krizin listesinden gelmek olan kriz yonetimi ekibi, tam yetki ile donatiimali
ve basta para harcamak olmak iizere orgiitiin kriz donemi asamasinda tiim kararlar
baskalarmma danigsmadan verebilmelidir. Gerektigi takdirde, oOrgiit dis1 kaynaklarla
calismalarini gelistirebilmeli ve bir sinerji arayisina girebilmelidir. Orgiitiin i¢ ve dis
iletisimine yonelik koordinasyon mutlaka kriz yonetimi ekibi tarafindan yonlendirilmeli
ve dedikodu iiretilmesine olanak saglayacak iletisim ortamlar1 koreltilmelidir. Kriz

yonetimi ekibi, kriz ydnetimine iliskin bilgi iiretmelidir.*?®

125 Tutar, Hasan. Kriz ve Stres Yonetimi, Segkin Yayincilik, Ankara, 2007. Syf: 102
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Kriz yonetiminde gorev alan belirlenmis kriz ekibi bir taraftan krize ¢6ziim
gelistirmeye calisirken diger taraftan krizin isletme ¢alisanlarinin iizerinde birakacagi
belirsiz ve karanlik tarafa 1g1k tutmak, bilgi deformasyonunu azaltmak ve sdylentilerin
onilinii kapamak i¢in ¢aliganlarla isletmenin i¢inde bulundugu kriz siireciyle alakali
bilgiler paylasiimalidir. isletme calisanlarina gerceklesen krizin ilerlemis oldugu nokta
ve kriz yoOnetim takiminin sistemetik bir bigimde kriz durumuyla ilgilendikleri
bildirilmelidir. Diger taraftan isletme c¢alisanlarindan, gerceklesen kriz ikliminden
basariyla siyrilabilmek i¢in gereken 6zveri ve desteklerini esirgememeleri istenmelidir.

Kriz ortaminda, kriz yonetimi ekibi belirlemenin asil nedeni isletme calisanlarinin
etkili bir komiinikasyon gerceklestirmelerini saglamak, mantikli careler bulabilecek
sartlar1 yaratmak, birlikte ugragmak, sezgilerini, fikirlerini ve goriislerini ortak bir
paydada bagdastirmak igin gerekli olan merkezi sistemin Sinerji ve daha rahat
calismalarinin saglandig1 bir ortam olusturulmasi olarak listelenebilir. Kriz yonetimi
basarilacaksa ancak donanimli bir ekiple basarilabilir. Belirlenen kriz ekibinin, krizin
temposunu tutturabilmesi ve rahat hareket edebilmesi icin kriz lideri esnek bir yapiya
sahip olmalidir. Unutulmamalidir ki: biitiin grup ortak bir pusula rotasinda ayni yone,
ayni derecede kiirek ¢ekerek ulasmak zorundaysa bu tekne hepsinin ekmek teknesidir.

Kriz, sorunun ¢Oziimiinde yaratict olmayr gerektirmektedir. Kriz yonetim takimi
oncelikle sorunu belirler. Sonrasinda sorunla ilgili bilgi toplar ve sorunun ¢dziimiine
yonelik fikirler ve ¢oziimler iiretir. Onerilen fikir ve ¢oziimler degerlendirilir ve
gerektiginde degisiklikler yapilir. Yaratict bir diisiince ve 6nerinin kriz yonetim takimi
tarafindan olusturulmasi sarttir. Ciinkii alisilagelmis fikirlerin krizi ¢6zmeye katkisi

yoktur.1%

2.12.5- TAKIM RUHUNU ATESLEMEK

Lider, takim ruhunu atesleyebilme safhasina gecebilmek icin 6nce grubu kivama
getirip, etkileyerek basariya ikna etmelidir. Kriz donemleri gibi kritik zamanlarda grup
performansi ¢ok onemlidir. Bu performansin yiiksekligi ise grup iiyelerinin destegine
baglidir. Takim tiyeleri tek ylirek olarak devlesirler. Biitiin bunlar bir sinerji olusturur ve
ortaya iyi bir i ¢ikar. Lider, krizle olan ¢arpismay1 kazanip sancagini dikmek i¢in, ilk

once grubun gonliinii fethetmelidir.

126 Terzioglu, Onur. 2008 Kriziyle Baslayan Siiregte Isletmelerde Kriz Yénetimi ve Kriz ile Risk Iliskisi:
Bir Seramik Isletmesinde Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Ocak, 2011. Syf: 26
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Kriz zamanlarinda isletme idaresinin biitiin amaglarini ve dikkatini krizin istiinde
toplanmis oldugu gercegi de calisanlarin iizerindeki baskinin artmasina neden
olmaktadir. Kayginin egemen oldugu kriz zamanlarinda ¢alisanlarda takim olma
farkindalig yitirilebilmekte ve fikir gelistirme sekteye ugrayabilmektedir. Calisanlarin
ikili iligkilerinde giiven eksikligi ortaya c¢ikabilmekte ve komiinikasyon sorunlar
meydana gelmektedir.

Lider, grubun aktivitelerinin ve islevlerinin koordinasyonundan ve entegresinden
sorumlu oldugu gibi, isin miimkiin olan en iyi sekilde yapilmasi ic¢in bireylerin
hareketlendirilmesinden de sorumludur. Bu roliin gereklerini yerine getirme son derece
zor ve zahmetlidir. Lider-grup iletisimindeki en onde gelen sorun liderin gerektigi
zaman inisiyatif alma ve grup i¢inde dengeleri yerinde tutma becerisi olup, bu durum
grubu olumlu veya olumsuz ydnde etkileyecektir.!?’

Basarmada nasil bir ekip olunmasi gerektiginin en giizel 6rnegi Anka kusunun
hikayesinde gizlidir; Rivayet olunur ki, kuslarin hiikiimdar1 olan Anka kusu, Bilgi
Agaci'nin dallarinda yasar ve her seyi bilirmis. Kusglar boyle bir bilge kusun varligina
inanir ve zora diistiiklerinde onun kendilerini kurtaracagini diisiiniirmiis. Kuslar
diinyasinda her sey ters gittikge onlar da Anka kusunu bekler dururlarmis. Ne var ki,
Anka kusu ortada goriinmedik¢e kuskulanir olmuslar ve sonunda umudu kesmisler.
Derken bir giin uzak bir iilkede bir kus siirlisi Anka kusunun kanadindan bir tiiy
bulmus. Anka kusunun var oldugunu anlayan tim kuslar toplanmislar ve hep birlikte
onun huzuruna gidip yardim istemeye karar vermisler. Ancak Anka kusunun yuvasi,
etekleri bulutlarin {izerinde olan Kaf Dagi'nin tepesindeymis. Oraya varmak i¢in yedi
dipsiz vadiyi asmak gerekirmis. Kuslar, hep birlikte goge dogru ugmaya baslamislar.
Yorulanlar, geri donenler ve diisenler olmus. Giile olan agkin1 unutamayan biilbiil geri
donmiis, papagan o gilizelim tiiylerini bahane etmis (oysa tiiyleri yiiziinden kafese
kapatilir), kartal yiikseklerdeki kralligin1 birakamamis, baykus yikintilarini 6zlemis,
balikeil kusu batakligini. Vadiler {izerinde ugtukca sayilar gittikge azalmis. Ve nihayet
bes vadiden gectikten sonra gelen Altinci Vadi "sagkinlik" ve sonuncusu Yedinci Vadi
yok olusta biitiin kuslar umutlarini yitirmis... Kaf Dagi'na vardiklarinda geriye sadece
otuz kus kalmig. Anka kusunun yuvasini bulunca 6grenmisler ki; "ANKA - Otuz Kus"

demekmis. Onlar zaten Anka Kusu olmuslar. Problemlerimizi ¢dzsiin diye Anka'yi

127 Bydak, Géniil, Giilay Budak, Isletme Yonetimi, Baris Yayinlari, izmir, 2004. Syf: 391
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beklemekten vazgecerek, saskinlik ve yok olusu da yasadiktan sonra bile u¢gmayi
stirdiirerek, kendi kiillerimiz tizerinden yeniden dogabilmek i¢in, her birimiz birer Anka
olmay1 goze almadikca batakligimizda, tlineklerimizde ve kafeslerimizde yasamaktan
kurtulamayacagiz.1?8

Takim birligi olusturabilmis olmanin kaniti, karsilikli olarak ¢atismalarin ve
uzlagmazliklarin olmamasi degildir. Hatta bu durum tam tersini, takim ruhunun
ateslendigini  kanitlamaktadir. Takim c¢alisanlar1 basarili  bir takim ruhunu
ateslediklerinde, uyumsuzluklar baglarin kopmasina lizum kalmaksizin ¢oziime
ulastirilabilir. Alinan kararlarda, ekip dinamik bir katilim gosteriyorsa, ortak kararin
bekas1 igin, isin ipini simsiki tutarak, isin kendine diisen mesuliyetini de yiiklenecektir.

Bu atesi yakmak isteyen lider, o atese ne kadar koriik tasidigina bakmalidir. Bu ates,
ekibe kendini kabullendirdigi ve kanitladigi, ebat biiyiikliigiinde yer yakacaktir.

2.12.6- KRiZ YONETIM PLANI BELIRLEMEK

Isletmede kriz yonetim plan1 belirlenmemisse, isletme krize karst zaman
kazanamayacak, bu durum hareket ve esneklik yetenegini sinirlayarak krizin olumsuz
yoniinii arttiracaktir. Kriz yonetimi plani, olasi bir krize karsi isletmenin daha 6nceden
belirlemis olmas1 gerektigi bir krokidir. Bu krokide, isletmenin igindeki ve ¢evresindeki
krizlerden ders ¢ikarma ve kriz potansiyeli olan yonlerin belirlenmesi ile isletmenin
olas1 bir krizle nasil basa c¢ikacagr kurgulanir. Liderin kriz planini belirlemedeki
yetkinligi ve becerisi krizin denetim altina alinmasi, hasarin sinirlandirilmasi ve kriz
siresinin  kisaltilmasinda o6nemlidir. Krize acil cevap verilmesi, problemlerin
bliylimeden oniinii almak, sorun ve tehditler karsisinda ivedilikle savunma ve ¢6ziim
planlar1 belirlenmesi ile miimkiindiir.

Kriz plani hazirlanirken i¢ ¢evre ve dig c¢evrenin durumu en iyi sekilde tahlil
edilmelidir. Gidisatin tanimlanmasiyla, durum degerlendirmesi olusturularak igletmenin
icinde bulundugu krize kars1 giiglii taraflar1 ve zayif taraflar1 tespit edilerek meydana
cikarilmalidir. Kriz lideri, hamurunda var olan ¢dziimleyici hipotezlerle, ortaya ¢ikan
sorunun veya bilginin neyi, nasil, tetikleyecegini, ne sekilde sonuglanacagini sezme
Ozelligine sahip olmalidir. Bu fotografta gelecekle ilgili bazi kestirimlerde bulunabilen
lider, sorunlar1 realist bir bicimde algilayan ve c¢ozebilmek igin ayagi yere basan,

gercekei planlar kurmalidir.

128 Karakus, Dr. Cahit, Biling, Ocak — 2012. Syf: 139
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Olusturulan kriz yonetimi planlari, kriz ihtimalleri g6z Oniine alinarak belirlenen,
kriz yonetim siireglerinin tasarlandigi deniz fenerleridir. Eyleme gecilecek faaliyetlerin
her asamasi kaydedilir. Krizden kazangli ¢ikabilmek, yapilan planlardaki adimlarin
basariy1 getirebilecek Oneme sahip olgulara ve durumlara oncelikli olarak agirlik
verilmesine endekslidir. Bununla birlikte, benzersiz kriz durumlariyla yiizlesen
isletmelerin arka ceplerinde, kriz ortaya ¢iktiginda basvurabilecekleri bir plan daha
barindirmalar1 gereklidir. Tedbirli davranma, planlamanin her istedigini alan anasidir.
Krizlerin sarsict sonuglart goz oniine alindiginda, isletmenin konumu, kapasitesi veya
hangi sektorde yer aldigmmin 6nemi olmaksizin, her isletmenin kendi kriz yonetimi
planinin bulunmasina ihtiyag¢ duydugu goriilmektedir.Krizin hayat buldugu sikintili
stireclerde, kriz yonetimi plani, kriz aninda liderlerin ihtiyaglarinin ne oldugunu ve
nereden, nasil karsilanilabilecegi gibi kor noktalara aciklik kazandirir. Onceden
hazirlanmis olan planlar, liderlere icine distiikleri karar alma kuyular1 i¢in uzatilan bir
zaman halat1 niteligindedir.

Kriz yonetimi planinin, genel olarak asagidaki nitelikleri barmdirmasi
gerekmektedir:

-Ulasilabilir olmalidir,

-Vakit sinirlamalarini belirtmelidir,

-Oncelikleri belirlemelidir,

-Var olan sinirlar1 ¢izmelidir,

-Acik ve seffaf sekilde anlatilmalidir,

-Olciilebilir nitelikte olmalidir.

Bu planda su tespitler ve faaliyetler yapilmalidir. Bu plan 9 maddeden olusabilir. Bu
maddeler:

1- Krizin ortaya ¢ikmasina neden olan sorunu tespit edin.

2- Sorunun etkisini hedeflenen amag ¢ergevesinde yeniden belirleyin.

3- Durumla ilgili sorular gelistirin, sorun ve veriler toplayin.

4- Elde edilen verilen tek tek inceleyin.

5- En uygulanabilir segenekleri ortaya ¢ikarin.

6- Bir deneme ¢Oziim Onerisi segin.

7- Ortaya ¢ikardiginiz deneme ¢6ziim Onerisini deneyin.

8- Krizi ¢6zmek icin ortaya attiginiz son ¢éziim dnerisini bigimlendirin.
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9- Coziim 6nerinizi uygulamaya koyun.*?°

2.12.7- ENTEGRE BILGI SISTEMIi OLUSTURMAK

Liderin, kendisi ve etrafindakilerin ihtiyaci olan, kesin bilgiyi en seri sekilde dogru
kaynaklardan ulasabilir kilmak igin kapsamli olarak biriktirilebilen, bilgi depolama
sistemi olusturmasinin sebebi degisimi gézlemleyebilmektir. Lider i¢in, bilgi sisteminin
asil anlami fark etmektir. Fark edebildigi takdirde, krizin ritmini kontrol edebilir,
sorunlara kars1 refleks gelistirebilir, kriz arifesinde ¢oziim yolu ic¢in farkli planlar
kurabilir, etrafindakileri yonlendirebilir ve en 6nemlisi karar siirecini hizlandirabilir.

Krizi kontrol altinda tutabilmek icin en degerli silah bilgidir. Bunun nedeni, Kkriz
zamanlarinda en 6nemli problemlerden biri karar almanin uzun siirmesi ya da dogru
karar verememektir. Dogru kararlarin alinabilmesi i¢in farkli seceneklerden
yararlanilmasi gerekir. Bundan dolay1 diiriist, giivenilir ve dogru bilgiye ulagabilmek
¢ok onemlidir. Bilginin dogru bir kaynaktan alinmasi ve giivenilir olmasi krizin basarili
olarak yonetilmesine katki saglarken, krizden sonraki dénemde ulasilmak istenilen
amaglarin gerceklestirilebilmesine de yardim eder.

Isletmenin &nemli i¢sel fonksiyonlar: (iiretim, pazarlama, finans ve insan kaynaklari)
dis cevresindeki sosyo-ekonomik, politik ve hukuki, teknolojik faktorlere karst
duyarlidir. Daha duyarli ve daha uygulanabilir bir hareket, gelecekteki krizleri ele almak
ve degerlendirmek icin gerekli siirecleri tanimlamaktir. Bu siirecin temelinde uygun
bilgi sistemleri, planlama prosediirleri ve karar verme teknikleri yer almaktadir. Saglam
temelli bir bilgi sistemi cevreyi tarayacak, uygun verileri toplayacak, bu verileri
firsatlara ve meydan okumalara gore yorumlayacak ve krizleri 6nleme islevi gorebilecek
stratejiler icin somut bir ¢erceve olusturacaktir. Kriz yonetiminde kullanilan teknikleri
genellikle stratejik tahmin, olasilik planlamasi, sorun analizi ve senaryo analizi seklinde
stralamak miimkiindiir.*%°

Bilgi yonetim sistemi, bilgiye ulagilmasi, gizlenmesi, paylasilmasi ve
gerceklestirilmesi asamasiyla birlikte yeni bilgi meydana getirmek ve isletmeyle
biitiinlestirme asamalarinda da gii¢ saglar. Bilgi sistemleri, isletme kapsaminda belge,

grafik ve benzeri elektronik kosullardaki objelerin diger kanallara dagitilmasi ve

129 Tack, Philip B. Kriz Zaman1 Yonetim, Ceviren: Yakut Giineri, Istanbul, Ilgi Yaymecilik, Istanbul,
1994. Syf: 25

Ozgiin, Mahmut. Kriz Yénetiminde Basarinin Sirlari,Ekonomik Kriz ve Déniisiim, Kriz Yonetiminde
Basarmin Sirlari, Mart 2009. Syf: 110
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yonetilmesi, etkin uzmanlikta olan g¢alisanlarin isletmenin bilgi temelini kurmalarini,
bilgi ve tecriibelerin ayrilmasini saglayan ofis sistemleriyle biitiinlesiktir.

Bilgi ve iletisim teknolojileri kendi alanlarinin digindaki alanlar1 etkileyen yatay
teknolojilerdir. Bu teknolojilerin diger sektorlere getirdigi etki yalnizca ig siireglerde bir
verimlilik artis1 sonucu ile sinirli olmayip ayni zamanda firma ve kurumlarin dis
cevreleriyle olan iligkilerini, yeni mekanizmalar sunarak degistirmektedir. Bu degisim
sayesinde tasarim, iiretim ve satis arasindaki baglar giiclenmekte, i¢ ve dis siirecler
arasindaki ayrimlar kapanmakta ve islevler daha esnek olarak gerceklestirilebilmektedir.
Bu esneklik maliyetleri diisirmekte ve firmalara kiiresel Olgekte rekabet olanagi
saglamaktadir.'3

Giinimiizde isletmelerin, giiglii veri sistem altyapisina, c¢alismalarin ilerlemesini
giivence altina alacak yontemsel belkemigine ve bu yontemleri isletmenin hedefleriyle
paralel olarak birlestirip istifade edebilecek lidere ve galisanlara duyulan gereksinimleri
cogalmaktadir. Meydana ¢ikan bu gereksinimler, isletmenin yapisini, Karar
enstriimanlarini, hiyerarsik sistemi, yani biitiin i asamalarini yenilemeye c¢alisirken,
bilgiye de deger kazandirir. Bilginin stratejik giic ve koz olarak kullanilabilmesi,
toplanan verilerin bilgiye ge¢isi asamasinda, bilgilerin eksiksiz, dogru ve zamaninda
ulasabilir olmasiyla miimkiindiir. Isletme iginde yonetim islevi; satis, pazarlama, satin
alma, AR-GE, iretim, muhasebe v.b. faaliyetleri planlamakla, uygulamakla ve
denetlemekle yiikiimliidiir. Isletmenin bu faaliyetleri siirdiirebilmesi igin bilgiye
gereksinim duydugu gibi bilgi kanallari, veri depolama, bilgi olusturma, veri sunumu ve
isleme gibi caligmalarda hesaplaninca, biitiin bu ¢aligmalarin toplami bilgi sistemine
hakim olarak hiikmedebilmesi gerekir. Biitlin asamalarm saglam adimlarla
ilerleyebilmesi ic¢in liderin bununla birlikte, bilisim teknolojilerinin imkanlarindan
yararlanabilmesi gerekmektedir. Cagimizda isletmeler arasindaki c¢ekismeler artik

bilisim ve 6zelikle yazilimin temelindeki diizlemde yer almaktadir.

2.12.8- KRIZI DENETIM ALTINA ALMAK
Kriz de, nihayetinde bir degisimdir. Degisimi yonetmek, iyi liderlerin giigli
omurgasidir. Iyi lider; degisimi baslatir, ona dnciiliik eder, uyumu saglar ve kendisini de

degistirir. Degisim ile krizi birbirinden ayiran 6nemli fark, degisimi harekete geciren

131 Omiirbek, Vesile. Kurumsal Kaynak Planlamasinda Muhasebe Bilgi Sisteminin Rolii: Gida
Sektoriinde Uygulama, Doktora Tezi, Isparta, 2003. Syf: 81
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krizin ger¢eklesme nedeninin, Oneminin, giciiniin, kapasitesinin, siiresinin Ve
temposunun ¢evresel etkenlerce belirlenmesidir. Aslinda liderler bu degisime zorunlu
olarak ugramus olurlar, krizi istedikleri tarafa giidebilecek bir kontrole sahip degildirler.
Fakat elbette caresiz, eli kolu bagli bir durumda da degildirler. Ciinkii krizin
kendilerine, isletmelere ve kisilere etkisini c¢evirebilirler. Tam olarak bu nedenle, kriz
doneminde liderlik, insanlarin 6nem siralamasinda basi ¢ekmektir.

Dontigiim kapasitesi yaratmak kadar onemli olan diger bir liderlik fonksiyonu da
dontigimii yonetmektir. Doniisiim basarili sekilde yonetilmediginde arzulanan sonug
elde edilemedigi gibi, yeni denemelerin de 6nii kesilir. Doniisiim hevesini yaratan lider,
bunu sonuca gotiirecek yeteneklere sahip olmadiginda, sonug¢ higbir doniisiim projesi
olmamasi durumundan daha kot olur. Bundan dolay1 doniisiimiin yonetimi konusu,
doniisiim kapasitesi yaratmak kadar, belki de daha 6nemli bir konudur.*?

Denetim altina almak, kriz liderinin ekibiyle birlikte, krize kars1 belirlemis olduklar
yontemin kanatlarin1 agmasi, elde etmek istedikleri sonuclar istikametinde bu yontemi
hayata gecirme siirecini kapsar. Krizin tiiriiniin saptanmasinin ardindan, krizin resminin
cekilerek ona bir kimlik kazandirilmasi ile krize hitkmetme stratejileri gelistirilmeye
calisilir. Sorunlarin sigrama egzersizleri takip edilerek, krizle iliskisinin derecesine ve
sorunlarin ivedilik sirasina gore belirlenip harekete gegilir.

Krizi kontrol edebilmenin etkili yontemlerinden bir tanesi de, engelleme ve hazirlik
stireglerini diizenli ve devamli olarak yerinde kontrol edilebilmesidir. Engel olma ve
kaginma diizenekleri olas1 bir dayaniksizlik belirtisini, zaman kaybetmeden ve etkin bir
sekilde kesfedebilmektedir. Kriz yoOnetimi i¢in belirlenen kriz ekibi nerelerde
dayaniksizlik oldugunun saptanmasindan ve zayiflig1 agiga ¢ikarmaktan sorumludur.
Uyar1 mekanizmalari, diizenli bir sekilde gézlemlenerek kontrol edilmezse, engelleme
ve hazirlik siiregleri de islemeyecektir. Bu asamalar, olabildigince hem meydana gelen
krize karsi hazir bulunma asamasini, hem de krizi kontrol edebilmek i¢in krizin
dogrultusunu farkli bir yone yoneltme asamasini kapsar. Bu saglanmazsa, isletmenin
yapisinda ve olusumunda Onceki problemler katlanarak ¢ogalmaya baslar ve krizi
yonetebilmek olanaksizlasir.

Isletme sistematigi i¢inde yapilacak her degisikligin, sistemin diger alt sistemleriyle

etkilesimini, satran¢ hamlesi yaklagimiyla degerlendirmek ve muhtemel sonuglarini goz

182 (zden, Prof. Dr. Yiiksel. Egitimde Yeni Degerler, Pegem A Yaymlari, Gelistirilmis 6. Bask1, Ekim,
2005. Syf: 174
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Oniine almak esastir. Aksi takdirde, sistemin bir noktasinda sistemden bagimsiz ortaya
konan bir iyilestirme ya da degisiklik, sistemin diger noktalarinda sistemin biitiiniine

zarar verecek tarzda olumsuz sonuglar1 dogurabilir.!3

2.12.9- KRIZDE KARSILIKLI ILETiSIM ATMOSFERI

Kriz donemi iletisim politikasinin krizin yayilmamasini saglayici iki temel amaci
vardir. Birincisi; krizle ilgili olabilecek gruplari (ortaklar, tiiketiciler, medya, devlet
gibi) yatistirmak, ikincisi ise; ¢aliganlar1 bilgilendirmektir.34

Yonetimle alakali olarak alinan kararlar, bulunan sonuglar ve yasanan gelismeler
isletmeden etkilenen insanlara ulastirilip, aktarilmadik¢a anlamsizdir. Lider, essiz bir
plan gelistirebilir ya da karar alabilir fakat plan1 gergeklestiremedigi miiddetge bir
anlam ifade etmez. Gergeklestirmenin ilk adimi da basarili iletisimden geger.

Halkla iliskiler, 6ziinde iletisimin bulundugu bir olgudur. Bu iletisim iki yonli
saglikll bir akis izledigi siirece halkla iliskiler i¢in anlamlidir. Kurumdan ¢evreye ve o
cevreden kuruma siirekli ve karsilikli bilgi aktarimi etki/tepki stireci islevselligini
korudugu oranda, halkla iliskiler kendisine uygulama alan1 bulabilir. Kriz aninda dogru
karar1 almak ve bunu uygulamak ve hedef kitleye zaman kaybetmeden ulastirmak
basarinin anahtaridir. Daha 6nceden herhangi bir krize yonelik hi¢bir ¢aligma yapmamis
kurum ya da kuruluslar, kriz aninda panik yasarlar. BOyle anlarda eger hemen
uygulamaya gecirilecek bir kriz planina da sahip degillerse yanlis kararlar almalari
olagandir.*®

Kriz siirecinde iletisimin yararli olabilmesi i¢in lider, etrafindakilere iletmek istedigi
mesaj1 netlestirip, basitlestirmelidir. Iletisimin atmosferi, liderin neyi, nasil yansittig1,
dinleyenlerin ne anladigi ¢ok oOnemlidir. Liderin iletmek istedigi mesajin dogru
anlasilmasi kadar, liderin inandiriciligl, siipheye yer birakmayacak sekilde kapsamli
olmalidir. Bu kapsamin yogunlugu liderin ilk once kendisine kendisinin inanmasina
baghdir. Soylediklerine inanmali, etrafindakileri de kendine inandirmalidir. Karsilikli
iletisimin saglikli olarak devam etmesi igin, etrafindakilerin lidere soracagi sorular,

merak ettikleri konular hakkinda cevap ve bilgi almalart stirekli ve siiratli olmalidir.

133 Senge, Peter. Besinci Disiplin, Ceviren: Aysegiil {ldeniz, Ahmet Dogukan, Istanbul, 1993. Syf: 67

134 Ozden, Dog. Dr. Kenan. Isletme ve Orgiitlerde Toplam Kriz Yonetimi, 1. Basi, Beta Basim Yayim,
Istanbul, 2009. Syf:68

135 Dyer, Samuel C. Getting People in Tothe Crisis Communication Plan, Public Relations Quarterly,
1995. Syf: 38
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Istedikler, zaman lidere ya da yetkili birilerine ulasabilmelidirler ki siirecte bosluklar
olursa bu bosluklar1 kendi mantiklariyla doldurma yoluna gitmeleri engellenebilsin.

Halkla iliskiler, yalnizca isletmenin yonetim anlayisini etkilemez, es zamanli olarak
anlayisin hedefledigi insanlara ulastirilmasini, igletme ile hedefledigi insanlar arasindaki
iletisimin kaynagmasina da yardim eder. Kriz donemlerinde halkla iliskiler, i¢ ¢evre ve
dis ¢evre ile alakali komiinikasyon planlarinin gelistirilmesi, medyayla iliskilerin devam
etmesi, bu gelismelerin isletmenin amagclarmin istikametinde ilerlemesi, Kkriz
atlatildiktan sonra igletmenin itibariin giiglendirilmesi dogrultusuna yogunlasir. Halkla
iliskiler, isletme yonetiminin kriz yonetimine endeksli bir duruma taginmasi, isletmenin
basarilariyla insanlarin istekleri arasindaki istikametin ayni dogrultuya yonlendirilmesi,
isletmenin saygmligr ve amaglar1 yoniinde halkla iliskilerin idare edilmesi, bilgi alis
veriginin saglanmasi, acele refleks gosterilmesi, biitlin agiklamalarin denetim altinda
olmasi, isletmenin sorumlu olarak bilgi merkezi halini almas1 gibi kriz yonetiminin
alakal1 oldugu 6nemli meselelerde uygulamaya ge¢mesine olanak tanir.

Kriz yonetiminin kritik basari faktorii ‘iletisim’dir. Kriz yOnetimini ‘firsatlara’
tasiyacak olan etkilesim de, iletisimi nasil yonettigimiz ile yakindan ilintilidir. Cilinkii
zamana karsi yarisin yapildigi bir ortamda, geriye doniisii olasi olmayan birtakim
kararlar1 alirken, farkinda olmadan hep ‘algilamalar’ lizerinden hareket ederiz. Sonugcta
elde etmek istedigimiz kriz ile ilgili almis oldugumuz kararlarin ilgili sosyal
ortaklarimiz iizerinde bir algilama olusturarak, kendi hedefleri ile bulusmasidir. 3

Isletme ulusal ve yerel medyanin giiciinii kullanarak yersiz dedikodularn 6niine
gecebilmek icin medyayla iligkilerini daha faal hale getirerek sirketin kendine
giivendigini ve kendine glivenmek i¢in hangi sebeplere dayandigini, krizle miicadelede

ayaklar1 yere basan, gergekei bir yaklasim sergilediklerini gostermelidir.

2.12.10- KRiZI FIRSATA CEVIRME

Engelle firsat, avantajla dezavantaj gibidir, dogru bir yaklasim ve bakis agisiyla yer
degistirerek, birbirine doniisebilirler. Ne kadar ince olursa olsun her seyin iki yiizi
oldugu gibi, krizinde tehdit ve firsat olmak tizere iki yiizli vardir. Krizin hangi yiiziiyle
muhatap olacagi liderin yaklagimina kalmistir. Kriz ve firsat ayn1 batinda dogan
ikizlerdir, lider hangi ikizi beslerse o yasar ve gelisir. Liderin bakis acis1 ve kendine

olan giiveni krize hangi agidan bakacagini belirler. Bakis acisini belirledikten sonra,

13 Kadibesegil, Salim. Kriz Geliyorum Der!, Kapital Yaymcilik, Istanbul, 2001. Syf: 107
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inisiyatifini kullanarak radarlarim1 acip kabul edilebilir bir riskin rozetiyle firsati
yakalayabilir.

Krizle miicadele de basar1 saglamanin ilk kosulu, degisimden kaginmak yerine, firsat
olarak gorerek ayagina gelen misafir gibi karsilayacak, agirlayacak ve degerlendirecek
bir yaklasim gosterebilmektir. Degisiminin gergeklesmesi i¢in ¢ekilen dogum
sancilarindan sonra yeniligin dogabildiginin bilincinde olmak gerekir. Bell’e gore:
‘Firsat, basarabilme niteligi tasiyan amaglar i¢in elverisli ¢evre sartlarinin isletmeye
meydan okumasidir.’” Kriz yonetiminin basarisinda kayda deger olan krize maruz
kalmak degil, krize olan bakis agisidir. Liderin, krizle firsatin yerlerini degistirebilmesi
icin degistirilebilecegini bilmesi, Krizi direk firsat olarak algilamasi onemlidir. Kriz
zamanlari, liderin giicliniin sinirlarini ispatlamasi ve kendine daha fazla giivenmesi i¢in
de bir firsattir.

Krizler, isletmeleri ve onlarin yoneticilerini olgunlastirarak daha zor giinlere
hazirlanmalarina yardimci olurlar. Nasil “cocuklar diise kalka biiyiiyor”, “fidanlar nice
firtinalardan sonra koklii, dev ¢inarlar haline geliyorsa” isletmeler ve yoneticileri de
cesitli zorluklarla gelismekte ve olgunlasmaktadirlar. Ornegin, savas, terdr, cinayet ve
kanli catigmalarla gecen 30 yillik Borjialar dénemi Italyanlarin Michelangelo’yu,
Leonardo da Vinci’yi ve Ronesans’1 yaratmalarin1 engelleyememistir. Oysa Isvigre’de
yasanan bes yiiz yillik demokrasi ve barisin sonucu, yalnizca guguklu saatin icadi
olmustur.*?’

Genel anlamda krizin beraberinde getirdigi firsatlar;

-Yenilenebilme firsati,

-Kapsamini genigleme firsati,

-Yogunlasabilme firsati,

-Tekrar yapilandirma firsati,

-Yetenegi ayirt etme firsati,

-Fikir gelistirme firsati,

-Radikal davranma firsatidir.

Firsatlar ve tehditler, her olgunun iki yiizii gibidir, birbirlerinin diger tarafidirlar.
Beklenmedik, ani degisimler isletme agisindan tehditleri barindirdigi gibi firsatlarinda

olusmasina olanak saglar. Piyasayr uzmanlarca gelistirilen yontemlerle gézlemleyen,

187 Aydemir, Muzaffer ve Demirci, M. Kemal. Son Dénemlerde Yasanan Krizlerin Isletmeler Uzerindeki
Olumlu Etkilerinin Analizi, C.U. Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 29, No:1 May1s, 2005. Syf: 68
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kendini yenileyebilen yontemleri i¢ ¢evre ya da dis cevre diye ayrim gdézetmeksizin
devamli biriktirerek, stratejik olarak inceleyebilecek yontemi gelistirmis olan isletmeler
degisimin ilerisine atlayarak egilimleri belirleyebilir ve firsati1 ayagina getirebilir.
Krizler, orgiitlerin mevcut isleyislerindeki sorunlart gormelerine, statiikonun
sorgulanmasina, Orgiitsel sorunlarin goriilmesine yardimci olur. Krizler, orgiitlerin
belirsizlikleri ve riskleri yOnetme yetenekleri arttirir, Orgiitleri ve yoneticilerini
gelistirerek daha zor zamanlara hazirlanmalarina katki saglar. Ayrica, krizler, orgiitsel
O0grenmenin kurumsallagmasina katki saglarlar. Krizlerin ne zaman gelecegi belli
olmadig1 i¢in Orgiitiin erken uyar1 sistemlerinin siirekli teyakkuzda olmasini gerektirir.
Bu durum, orgiitiin krizi yonetebilmesi i¢in oOrgiitsel 6grenmeyi kesintisiz bir siire¢

olarak gdrmesini gerektirir.3®

2.12.11- MOTIVE ETMEK

Krizler son derece motive edicidir; eger dibe vurmussaniz yukaridan baska gidecek
bir yeriniz kalmamis demektir. *°® Kriz liderleri etrafindakileri imrendirmek icin
kalplerine kendi riiyasin1 betimleyerek onlart uyandirirlar. Lider i¢in motivasyon;
etrafindakilerin yaraticilik potansiyellerini kendilerine ispatlamak i¢in, yaraticiliklarina
gorlintirlik  iksiri  i¢irmesi, yetkilendirme ve ekibi kenetleme duygusunu
yesertebilmektir. Liderin motive etmesi; herkesin kendi rizasiyla, elinden gelenin en
lyisini ve emegini igletmenin amaclar1 ve ¢ikarlari ig¢in kullanmaya ikna edebilmesi
demektir. Motivasyon, harcanan emegin buna degecegine inandirmaktir. Liderin,
etrafindakileri kendi kapasitelerini ve fizibilitelerini gérmeleri i¢in terletmesi gerekir.

Orgiitlerin amaglar1 oldugu kadar calisanlarmm da amaglar1  vardir. Insan
davraniglarinin nedenlerini agiklamaya calisan cesitli teoriler, orgiitlerin amaglarina
ulasabilmek icin, iiyelerinin amaclarin1 dikkate almak zorunda olduklarini ortaya
koymustur. Ciinkii insan kendi amaglarina hizmet edecek davraniglar1 gosterme
egilimindedir. Kisilerin amaclar1 tatmin edilmemis ihtiyaclardan dogar. Ihtiyaclar;
fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmasindan kaynaklanir. Kisi, bir ihtiyaci

uyarildiginda onu gidermek i¢in belirli bir davranisa yonelir.

138 Tutar, Hasan. Kriz ve Stres Yonetimi, Seckin Yayincilik, Ankara, 2007. Syf: 97
139 Tutar, Hasan. Kriz ve Stres Yonetimi, Segkin Yayincilik, Ankara, 2004. Syf: 124
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Davranisin sonucu ihtiyacin tatmini ise o ihtiyagla ilgili amaca ulasilmis demektir. O
halde orgiitler, kendi amaglarina ulagsmak icin, ¢alisanlarinin ihtiyaglarin1 anlamak ve
orgiitsel amaclar dogrultusunda onlar1 motive etmek zorundadir. 14°

Basarili bir lider, karsisindaki insanlar1 degisik ¢ok fazla yontemle motive ederek
etkileyebilir. i1k adim isletmenin belirlenmis olan vizyonunun, insanlarm goziinde deger
kazanmasini saglar. Ustlenilen vizyona nasil erisilecegi konusunda verilen Kararlar
noktasinda, ekip arkadaslarimi da icine katarlar. Bu durum ekip iiyelerinde aidiyet
duygusunun olusmasini saglar. Diger bir motivasyon sekli de g¢alisanlarin, belirlenen
vizyona erismek adma gosterdikleri gayretlerinde bireysel gelisimlerine sagladigi
katkiyla onlara yol gosterici roliinii Ustlenmektir. Diger bir yontemde, calisanlarin
ugraslarinin ve basarilarinin sonucu olarak g¢alisanlart 6diillendirmektir. Bu eylemler,
calisanlara sadece bagsarma duygusunu tattirmakla kalmaz ayn1 zamanda isletmeye ait
olma hissini dogurur. Biitiin bu gayretler bile bir tiir motivasyon detay1 olarak karsimiza
cikar.

Lider tarafindan, isletmedeki heterojen niteliklere sahip calisanlarin, kendilerini
bagimsiz hissetmeleri ve eylemlerini her kosuldan bagimsiz olarak goniil rizalariyla,
Ozenerek gerceklestirdiklerini diistinecekleri bir ortamin yaratilmasit gerekmektedir.
‘Yapilacak isin nedenlerini net bir sekilde calisanlarin beyinlerine yerlestirmek ve onlar1
bu islerin sonunda varilacak amaca inandirmak esastir. Ciinkii ¢alisanlarda iki seyi
yonetirsiniz: Mantik ve duygu.'4!

2.12.12- GUVEN OLUSTURMAK

Kriz doneminde giiven kritik bir hale gelmistir. Giivensizlik, bir ortami catismaya
siriikler. Kendini bilen, kendi yeteneklerinin farkinda olan bir kriz lideri,
etrafindakilerin giivenini de kazanmakta zorlanmayacaktir. Kriz lideri, kusku duyanlar
da ikna etmede direnglidir. Giliven, basar1 olsun yenilgi olsun tiim gelismelerin
sanslirlenmeden, dosdogru olarak etrafindakilerle paylasilacagina olan inancgla beslenir.
Etrafindakilerle karsilikli giiven duygusu olusturabilmek, kopriiller kurmak
sanildigindan ¢ok daha zahmetli bir siiregtir. Bu kopriilerin ¢okmesi ise ¢ok kolaydir.

Insanlar lideri anlayamamaya basladiginda, giivenmeyi de birakacaktir.

140 Tunger, Polat. Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon, Sayistay Dergisi, Say1:88, Ocak
— Mart, 2013. Syf: 91
141 {zg6ren, Ahmet Serif. Yoneticiler Futboldan Ne Ogrenir? , Elma Yaymevi, Eyliil, 2007. Syf:15
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Giiven, ilk adimi g¢ogunlukla lider tarafindan atilan karsilikli bir etkilesim, bir
dongiidiir. Bu dongiide lider kendisinin giivenilir oldugunu hissettirirken ayni sekilde
karsisindakilere de giiven duyma istegini ortaya koyar. Boylece karsisindaki de lidere
given ile karsilik verir. ‘Bir lider giivenirlik iiniinii kazanirken ayni zamanda
karsisindakilere giivenmek istedigini de gostermek zorundadir. Liderin kendisini
isteyerek karsisindakilere agmasi, yani bagkalarma gilivenmesi ile sahip oldugu
giivenirlik unvani, giiven verme dongiisiinii baglatan faktorlerden biridir. Eger digerleri
liderin giivenilir oldugunu hissederlerse onlar da bu giivene karsilik verirler. Bu da
dongiiniin ikinci yarisidir. Lider ve digerleri arasindaki bu karsilikli iliski iki tarafin
ortak ¢ikarlar1 karsilandigi ve istismar olasilig1 az oldugu siirece devam eder ve bu
dongii ne kadar ¢ok tekrar ederse iliskideki giiven o kadar ¢ok derinlesir.’142

Basaril1 bir lider olmanin sartlarindan birisi de gliven kazanmay1 basarmaktir. Hig
kimse giiven beslemedigi lideri takip etmez,liderin asil manasi ise arkasindan takip
edenleri olan kisi oldugudur.Lidere giiven duymak i¢in onu kosulsuz sartsiz sevmeye
gerek yoktur. Lider ile paralel diisiincelere sahip olmak da gerekmez. Liderin
anlattiklarini, gergekten amagladigina duyulan kanaattir giiven. Liderin hareketleri ile
agzindan ¢ikanlar birbirini tamamlamali, birbiriyle uyusmalidir.

Giliven bir insanin kisiligine, giicline, dogruluguna ve yetenegine karsi getirilen
kanaattir. Yonetilen ekipler bakimindansa giiven verme kademeli olarak ilerleyen bir
stirectir. Gliven duymak, etkin bir iletisim saglayarak problemlere ¢ikar yol actig1 gibi
karar almanin ve ekibin basarisin1 yukar1 tasir. Gruplardaki giiven duygusunun mevcut
olmasi, isletmenin hedeflerine erismek i¢in baglilik ve aidiyeti beslemektedir. Giiven,
lider bakimindan incelendiginde calisanlarin lideri seffaf, icten, adaletli, tarafsiz ve
kendilerine kulak veren bir dost olarak bakmasiyla baslayacaktir.

Conley, giliven olusturmanin 21. yiizyilda en 6nemli liderlik yetkinligi olduguna
inaniyor. Ancak, ise Once i¢imizde baslamamiz gerektigini soyliiyor. Giiven bazi
acilardan iyi yonetim becerilerinin bir uzantisidir ve bir liderin her giin yaptig1 diger

islerle ortilmelidir. “Giiven, diger tiim yonetim ve liderlik acilar1 ve etkinliklerinin,

142 Beceren, Eray. http://www.duygusalzeka.net/icsayfa.aspx?Sid=81&Tid=18
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gorev ve sorumluluklarinin yan {iriiniidiir. Daha iyi bir lider olarak daha giivenilir
olabilirsiniz.}*3

Giiven liderin kalitesi, digerlerini etrafina toplamasi icin gereken oOzellikleri
listesinde basi ¢eken, olmazsa olmaz niteligidir. Bilgi giictlir, bilen giicliidiir
felsefesinden yola ¢ikildiginda bilginin paylasilmas: giiciin  paylasilmasidir ki
beraberinde giiven ortamimi getirir. Lider, herkesin ¢ikarin1 kendi ¢ikar1 gibi
korudugunda ve tutarli davrandiginda, insanlarin da yliregine, lidere olan giiven

yerlesmis olacaktir.

2.12.13- KRIZDE KARAR ALMAK

Karar alma siirecinde grup veya koalisyonlarin etkin olmasi durumunda alinacak
karar, grup dinamikleri tarafindan sekillendirilecektir. Liderin etkin olmasi durumunda
ise alinacak kararda liderin kisisel 6zellikleri nemli etkiye sahip olacaktir.1*

Karar alma siirecinin bir diger asamasi, karst karsiya bulunulan durumun
belirlenmesidir. Karar alicilar i¢in bunun iki anlami vardir: Birincisi, karar alicilar
sorunu kavramaya ve kendilerinin konuya ne kadar dahil olmalar1 gerektigini
belirlemeye calisir. ikinci olarak ise, icinde bulunduklari duruma uygun cesitli tutum ve
davranis seceneklerini belirlemeye gayret ederek durumu miimkiin oldugunca net
gormeye ¢alismaktadirlar. 1%

Kriz zamanlarinda bilgi transferi, kriz yonetiminin en degerli dilimlerinden bir
tanesidir ve tabi ki kriz bas gostermeden planlanmasi gerekli olan bir unsurdur. Bu
bilginin hangi kaynaklardan ve nerelerden edinilecegi, bu bilgiler i¢in neden, nasil, ne
kadar veri toplanmasi gerektigi, bu verinin nigin, nasil, kim aracihigi ile nakledilecegi
agik ve net bir sekilde agiklanmalidir.

Cevresel degisimlerin ¢ok hizli ve siirekli olmasi nedeniyle yonetimin temel islevleri
arasinda yer alan planlama, yiiriitme, orgiitleme, koordinasyon ve kontrol siire¢lerinin
programlanan bir sekilde uygulanmasi zorlagsmaktadir. Kriz donemleri uzun vadeli

planlama ¢aligmalar1 yapma imkéani1 vermediginden, ¢aligmalar kisa vadeli programlarla

143 Conley, Randy. The Ken Blanchard Companies Giiven Uygulama Lideri. Etkile! Biilten-Aralik 2012
Makalesi. Giiven- Once Kendinize Diiriist Olun! http://www.blanchard.com.tr/public/ignite-
bulletin.aspx?ignite_id=52

144 Ak, Omer. Di1s Politika Analizi ve Liderlik: Siileymaniye Krizi Siirecinde R.T.Erdogan Ornegi,
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi, Ankara, 2009. Syf: 39

145 Ak, Omer. Dis Politika Analizi ve Liderlik: Siileymaniye Krizi Siirecinde R.T.Erdogan Ornegi,
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi, Ankara, 2009. Syf: 43
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stirdiiriilebilmektedir. Belirsizlik ortaminin yiiksek olmasindan dolay1 yonetim ancak
kisa donemli tahminler yapabilmektedir. Boyle durumlarda ise yonetimin ¢abuk karar
alma zorunlulugu ortaya c¢ikmakta ve hizli karar alabilme yetenegi biiylik Onem
tasimaktadir. 146

Kriz sorununun durumuna gore ve liderin Oncelikleriyle dogru orantili olarak
stratejik yonetim araglar1 ve karar verme teknikleri; swot analiz teknigi, beyin firtinasi,
delphi teknigi ve arama konferansi yontemleri kullanilir:

-Swot Analiz Teknikleri: Kriz kosullarinda stratejik diisiinme, Onsezi gelistirerek
karar olusturmadir. Alinacak karar once uzman kriz ekibinin ge¢mis deneyimleri,
alicilarin talepleri ve Onsezileri piyasa analizinden elde edilen gergek bilgilerle
sentezlenerek herkesin benimsedigi bir vizyon gelistirilir. Sonrasinda gelistirilen
vizyonun sinirlarinda isletmenin kriz kosullarindaki stratejisi de diisiince olarak
kesinlesir. Kesinlesen strateji asamali bir sekilde diisiince olmaktan c¢ikip hayata
gecirilmeye baglanir. Stratejik diisiinme yontemi bir koalisyon yontemidir ve uzman
kriz ekibi elde ettikleri bilgileri bu stratejik diisiinme siirecinde tesvik paketi olarak
kullanirlar. Kriz kosullarinda, stratejik diisiinme yonteminin karar verme siirecinde
uygulanmasi, diger karar verme tekniklerine nazaran zaman kazandiricidir, elastikidir,
iiretkendir, pratiktir.

-Beyin Firtinast Teknigi: Beyin firtinasi teknigi, uzman Kriz ekibinin ortaya bir fikir
atarak yorum getirdigi, yeni kisisel fikirler yaratma ve serbest ¢cagrisim teknigidir. Uriin
gelistirmeden tutun da kalite kontrol kanadina kadar bir¢ok yerde kullanim alani olan
beyin firtinasi teknigi, kriz kosullarinda karar asamasinda kullanilir. Kriz kosullarinda,
lider kriz ¢ikmazinin nedenini kriz ekibine anlatir ve ivedilikle fikir gelistirmelerini
ister. Kriz ekibindeki herkes aklina gelen fikirlerini sdyler daha sonraki agamaya
gecmeden Once yeni fikirlerin iyilestirilmesi i¢in siire verilir, siire sonunda fikirler daha
belirgin renkler almaya baslar. Bu teknik kriz zamanlarinda karar olusturulurken hizl,
pratik ve yaratici bir tekniktir.

-Delphi Teknigi: Gelecek hakkinda 6ngorii gelistirmek igin faydalanilan bir tekniktir.
Delphi yontemi toplant1 tekniginin eksiklikleri sonucunda gelistirilmistir. Toplanti

teknigi; kriz kosullarinda gerek goriilmesi, hizl1 karar alinamamasi, krizi yoneten uzman

146 Titiz, Ismet ve H. Ilker Carik¢1. C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 2, Say1 1, Krizlerin
Isletmeler Uzerindeki Etkileri ve Kiiciik Isletme Yoneticilerinin Kriz Dénemine Yénelik Stratejik
Diisiince ve Analizleri. Syf: 206
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grubun sahsen diyalog kurmasiyla birlikte karsilikli olarak birbirlerinin kararlarini
yonlendirebilecekleri ve baskin bir kisinin digerlerini baski altina alabilecegi gibi
sorunlara sebep olmaktadir. Delphi teknigi; dinamik, hizl1 ve tarafsiz karar verme ve
mutabakat yontemidir. Bu teknik kriz kosullarinda, krizi yoneten uzman grubun sahsen
gbriisme yapmadan ve cekismeye girmeden krizle ilgili yazili karar almalarina ve
mutabakata olanak veren bir tekniktir. Bu karar alma tekniginde krizin uzman ekibine
yazili olarak krizle dogrultulu gelistirdikleri ¢6ziim Onerileriyle alakali bir form iletilir
cevaplar da form seklinde alinir. Biitiin uzman ekibin diisiinceleri ve ¢oziim Onerileri
lider tarafindan siniflandirilarak derlenir ve geri yollanir. Bu uygulama ortak bir karara
ulasincaya kadar devam eder. Krizde gelisebilecek sorunlari tarafsiz sekilde kestirmeye
calisarak, etkin karar almada yararlanilabilecek bir yontemdir.

-Arama konferansi yontemi: Arama konferansi yontemi, isletme iginde karma bir
ortak akil yaratmak i¢in kullanilan bir yontemdir. Uzman kriz ekibi ve lider ile kriz
ctkmazi tizerine yogunlasilir, dnceki deneyimler ve eldeki veriler sentezlenir. Arama
konferansi yontemi kullanilirken ilk once, lider ve kriz ekibi, kriz ile ilgili yeni
gelismeler ve var olan sorunlar tekrarlanarak beyin firtinasi teknigini uygular daha sonra
en 6nemli krizsel konular belirlenir. Sonraki asamada, uzman kriz ekibi farkli gruplara
ayrilir ve krize karsi neler yapilabilecegi tartisilir, iyilestirmeler ve basar1 saglamak i¢in
gruplar fikirlerini sunar daha sonra baska gruplar tarfindan da sunulan fikirler
sentezlenerek ortak bir akil yaratilmaya c¢abalanir. Arama konferansi sonlandiktan sonra
ortaya ¢ikan fikirler, incelenerek tahlil edildikten sonra raporlanir.

Karar verebilmek i¢in yalnizca dogru bilgiye sahip olmak yetersizdir. Liderin
verecegi kararin kalitesi, ger¢eklere ne katabildigiyle ve nasil sentezleyebildigiyle dogru
orantilidir. ‘Karar vermek, sinirli ya da eksik verilerin varligi anlamina gelir. Karar
veren kisi olarak yeteneginizi belirleyen, bu verileri siralayis bi¢ciminiz ve aralarindaki
bosluklar1 doldurabilme becerinizdir’.*#’

Kriz lideri, daralan bilgi trafiginde, ¢ikmaz yollara sapmamak i¢in karar verirken,
kararin enlemi ve boylammin kesistigi noktada kendisinin oldugunu bilmelidir.
Bilinmeyenin ¢ok fazla oldugu kriz atmosferinde, karar verirken denklemin iyi bir

degerlendirme yaparak kurulmasi onemlidir. Lider krizden alnmin akiyla, isletmeyi

147 Conarroe, Richard R. Yonetimde 32 Altin Kural, Tiirkgesi: Yakup Giineri, ilgi Yaymcilik, istanbul.
Syf: 129-130
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blyiiterek ¢ikabilirse, lider nisanin1 omzunda tasir, basarili olamazsa herkesin

menzilindeki nisan tahtasi olur.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Rekabetin diinya geneline yayildig1 giiniimiizde, isletmelerin hedefi de kendini diinya
standartlarinin diizeyine yiikseltmektir. Bu derdi tasimayan ya da standartlarin gerisinde
kalan kurumlar krizle kars1 karsiya kalmaktadir. Icinde oldugumuz ¢agda, zamanin ve
teknolojinin hayati 6neme sahip oldugu, biitiinlesmis toplumlar ve ekonomik sebeke
icinde yer alan unsurlarin karsilikli olarak daima uyum iginde olmasi olasiliksizdir.
Sistemi olusturan ¢arklarin birbirine takilmasi, ¢ekisme ve uyumsuzluklar siirekli olarak
krizlere sebep olmaktadir. Karsilasabilecegi ya da karsilastigi krizin kendi
hantalligindan kaynaklandigini 1srarla anlamayan igletmeler, krize uygun bir tepki de
gosteremezler ki sistem bu isletmeleri, yok olma tehlikesiyle yiiz ylize birakacaktir.

Mercek goriintii diizeltmek i¢in kullanilan bir obje. Krizin mercegi de adi iistiinde
krizin gorlintlisiinii yansitiyor. Krizin mercegi iki tiirlii isliyor. Bir taraftan bakildig
zaman yOnetim kontroliiniin son derece hizli bir sekilde elden gittigi, iceride yogun bir
korku ve moral ¢Okiintiisiiniin yasandigi, 6zellikle de krize hazirliksiz yakalanilmigsa,
kusatilmiglik psikolojisinin agir bastigr bir goriintii ile karsilasilir. Diger taraftan
bakildiginda ise daha Onceden net olarak goziikkmeyen gercekler olabildigince
seffafliklariyla “kabak gibi” ortaya cikarlar.'4®

Kriz, var olan farkli dilimlere ayrilmis pastanin, paydaslarinin el degistirmesine
neden oldugu gibi, baz1 yeni paydaslar da tiiretecektir. Bu diizen i¢inde, yok olmak
istemeyen isletmeler, kendilerine diisen pay1 kaybetme riskini indirgemek ve krize
kurban edilmemek i¢in siirekli degisimin partnerliginde olasi bir krizi yonetebilecek bir
donanimla, kapsamli bir kriz yonetimi gelistirmelidir. Kriz yonetimi, isletmenin payima
diisene riza gostermesinden Ote, payimnin agisint kendisinin belirledigi bir gelecegi
tasarlama ¢abasidir.

Etkili bir kriz yonetimiyle, krizin semptomlar1 fark edilerek, isletme olast bir krizi
yonetmeye hazir bir pozisyona getirilebilir. Kriz yonetimini degisime endeksli olarak
yapilandiran kurumlar, iyi bir kriz yonetimiyle, hem isletmeyi kriz menzilinin disina
cikarilabilirken ve kriz taslarinin isabetinden korurken hem de ayni zamanda taglarin

icinden firsat incilerini bulma arayisina yonelebilirler.

148 Babiiroglu, Dog¢. Dr. Oguz N. Kriz Siireci Yonetiminde Yeni Bir Paradigmaya Dogru,
asearch.com/docs/krizsureciyonetimindeyenibirparadigmayadogru.pdf, Syf:2
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Kriz yonetiminin iyi yonetilebilmesi i¢in etkin bir liderlik gereklidir. Lider krizi
etkili bir sekilde yonetebilmisse, kriz sabotajinin boyutlar1 umut edilenden daha kisith
olur. Sabotajin aktifligi veya pasifligi lidere gore sahlanir veya siner. lyi bir liderin
kendini yansitarak yonettigi kriz, tehdit degil firsattir.

Liderligin bir dogustan gelen 6zelligi mi yoksa sonradan da edinilebilecek bir vasif
mi1 olduguyla ilgili konu ise, ikisi birbirinin tam zitt1 degil aksine birbirini tamamlayan
seylerdir. Dogustan olan ozellikler herkese aymi oranda dagitilmadig: icin, liderligi
kolaylastirabilir ama tek tarafli olarak liderligi aciklamada yetersizdir. Sonradan
edinilebilecek vasiflarda ise kendi gobegimizi kendimiz kestigimiz i¢in lider kendi
potansiyelini gelistirebilmeyi amaglayarak bunu gergeklestirebilir. insan dogas1 geregi,
bu basari liderin kendisine baghdir. Lider kendi dogasindan getirdigi yeterliliklerini
kendi liderlik tarzina aksettirir. Herkesin icinde bir lider potansiyeli vardir. Liderin
yaratacagl basar1 is tarzina, hiilkmettigi alana, ¢evresine, kisisel 6zelliklerine, temsil
ettigi degerlerine gore sekillenir.

Liderlik tarzlartyla ilgili kategorilendirmeler, liderligin gelisimiyle ilgili siireci
anlatmaktadir. Her yeni liderlik tarzinin eksikliginin arastirmacilarin goziine takilmasi,
ondan sonraki liderlik tarzinin dogusuna sebep olmustur. Bir liderlik tarzinin eksikligi
diger liderlik tarziyla tamamlanmaya calisilmis oda tamamlayamayinca yenisi gelmistir.
Bu siire¢ liderligin gelisimi boyunca siirekli devam edecektir. Lider i¢in hangi sartlar
altinda hangi tarzin gerektigine yine liderin kendi refleksleri karar verecektir.

Yasadigimiz ¢agda otorite temeline oturtulan yonetim bigimlerinin hepsinin temeli
catirdamaktadir. Yasadigimiz ¢aga izini birakacak isletmeler, yonetim sekillerinin
yipranarak catirdamasina neden olan otoriter sistemi yok eden, lider yeterliligi olan kisi
ve calisanlar1 stratejik bir diizenlemeye girerek uygun sekilde yerlestirilen ve
calisanlarin sinirlarini genisleterek potansiyellerini ortaya ¢ikaran, daha etkili ve tiretken
caligmalar ortaya ¢ikarmalarina olanak verenler olacaktir. Amaglar edinmis, hayalleri
olan, vizyon sahibi ve stratejik bir yol haritasi belirlemis insanlara daima her seyin
Oonem siralamasini ve orgiitiin i¢inde olmalarinin nedenini hatirlatacak liderler yiikseliste
olacaklardir.

Liderin karakter ozelliklerini acgiklamak etkin bir lideri tanimlamak icin elbette
yetersizdir. Bu 6zelliklerin her biri ve biitlinii ¢cok dnemlidir ama liderlik bu 6zellikler

demek degildir. Simdiki ve gelecekteki liderler, kendilerini lider olarak kabul ettirecek
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ve etrafindakileri coskuyla pesinden siirlikleyecek yeni dinamik 6zellikleri de harcina
kanistirmalidir. Bu 6zelliklerin her biri liderin kisilik anatomisini olusturacak yapbozun
tamamlanabilmesi i¢in toplanmasi gereken farkli pargalart temsil eder. Liderden
beklentiler arttikga; resme eklenmesi gereken renkler artarak gogalacak ve resim de
durmaksizin genisleyecektir. Sayilan maddelerle 6zetlenen liderlik 6zelliklerine her giin
bir yenisi eklenmektedir. Bilinen veya heniiz bilinmeyen 6zelliklerinin temel yap1 tasi
liderin, kendine olan inancidir. Kendine inanan lider digerlerini ikna etmekte
zorlanmayacaktir.

Bu caligmada, yasamina devam eden her isletmenin kriz riskinin de devam ettigi,
krizin kilidini agan anahtarin kriz yonetimi oldugu ve krizi y6netiminin amacinin da
krizi Onlemek, Onlemek miimkiin degilse de minimum zararla atlatilabilecegi
belirtilmeye ¢aligilmistir. Krizin 6niline gegmek i¢in krizi kimin yonettiginin yani etkin
liderin 6nemi 6n plana ¢ikmustir. Liderin krizi 6n gormesi, alarma basmasi, iletisime
gecmesi, ekibini kurmasi, kriz yonetim plani olusturup ivedilikle harekete gecmesi, kriz
yonetiminin alin yazisini belirlemektedir.

Calismada, krizin ¢oziilmesinde liderin Oonemi ve krizin her evresinde tasimasi
gereken biitiinleyici 6zellikler 6n plana ¢ikmistir. Kisaca, isletmelerin krizle sik sik
karsilastig1r bu ¢agda, kriz yonetiminin sifresi yonetim direksiyonunu g¢eviren kisidir.
Sayilan maddelerle 6zetlenen liderlik 6zelliklerine her giin bir yenisi eklenmektedir.
Bilinen veya bilinmeyen Ozelliklerinin temel tasi liderin, kendine olan inancidir.
Kendine inanan lider digerlerini ikna etmekte zorlanmayacaktir.

Romali oyun yazar1 Plautus diyordu ki: ” Ergomet sum mihi imperetor ”Yani ben
kendimin komutaniyim...”Cagimizda, her birimiz kendimizin stratejik lideri olmak

zorunday1z.4°

3.1-ARASTIRMANIN AMACI

Her saniye yeni bir krizle kars1 karsiya kalan liderler, kriz doneminde firmanin
verimliligini arttirmanin yolunu, krizi firsat olarak gérmeyi 6grenerek bulmuslardir. Bu
arastirmanin amaci, kriz donemlerinde ve krize hazirlik siire¢lerinde liderlerin rolii ve

davraniglarinin kriz yoOnetim siirecindeki Onemini ortaya koymaktir. Kriz liderligi

149 Adair, John. Etkili Liderlik, Liderlik Kabiliyeti Nasil Gelistirilir?, Ceviren: Fatma Besenek, Istanbul,
Babiali Kiiltiir Yayincilik, 2005. Syf: 10
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niteligine sahip {iistlerin davranislarinin krizde ehemmiyeti, nasil basa ¢iktiklari, astlarini

nasil motive ettikleri ve basarilarinin nedenleri irdelenmistir.

3.2-ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Matli Gida Gurubu 1965 yilinda Bursa’nin Karacabey ilgesinde sogan ticareti
yapmaya baslayan Omer Matli tarafindan kurulmustur. Zaman icinde islerini biiyiiterek
hayvan ticareti ve buna bagl olarak da mandiraciliga gecen Omer Matl1 daha sonra da
birikimleriyle celtik fabrikas1 agmistir. Bdylece ticaretten sanayicilige adim atmistir.
1988 yilinda edindigi tecriibelerle yem fabrikas: agmustir. Omer Matlinin 1995°teki
olimii ile sirketi ileriye tasima ruhunu Ozer ve Onder Matl devralmistir. Sirketin
bliylimesi i¢in yatirimlara ara verilmeden devam edilmistir su an Mathh Gida Gurubu
600‘lin lizerinde personeli, 425 bayisi ve de 2,000 civarindaki tedarik¢iyle Tiirkiye nin
en biiylik 144. Sirketi konumundadir.

Matli Gida Grubunun, arastirma igin se¢ilme nedenleri; krizlere karsi verdikleri
savaglardan ayakta kalmis ve daha da genisleyerek basarili bir sekilde c¢ikabilmis
olabilmeleridir. Tiirkiye gibi krizlerle yasamaya aligmis bir iilkede sadece ayakta
kalmamis ayni zamanda gelisimini ve bilylimesini de devam ettirebilmistir. Bolim
liderlerinin  sdylediklerine gore; krizler olmasaydi ve basarili bir sekilde
yonetilemeseydi Matli Grubu bu boyutlara ulasamazdi. Matli Grubu, Tiirkiye nin 144.
biiyiik sirketi arasina ylikselerek Kkrizlerin firsatlara c¢evrilebildigini kanitlamistir.
Yiiksek lisans tezimin arastirma kisminda yardim ettikleri i¢in tesekkiirlerimi sunarim.

Arastirma amaci1 kapsaminda, Bursa’da Matli Yem Sanayi ve Ticaret A.S, yem
sektoriinde faaliyet gosteren firmada calisan iist diizey yedi yoneticisi ile goriigme

yapilmistir.

3.3-ARASTIRMANIN YONTEMI

Krizde liderlerin sergiledikleri davranislarin, kriz yonetimine etkisini inceleyen bu
arastirma bir saha c¢alismasina dayandirilarak, bu kapsamda yar1 yapilandirilmis
gbrliisme yontemi tercih edilmistir. Goriisiilen yoOneticilere demografik profillerine
iliskilin 8 soru, kriz ve kriz yonetimiyle ilgili goriislerinin sorgulandigi 29 soru

yoneltilmistir.
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3.4-ANALIZ VE BULGULAR

3.4.1-DEMOGRAFIK PROFIL

Gortsiilen st diizey yoneticilerin yas araliklar1 30-35 arasi bir kisi, 35-40 aras1 dort
kisi, 40-45 arasi iki kisidir. Egitim diizeyleri bir kisi yiiksek okul, ii¢ kisi lisans ve {i¢
kiside ytiksek lisanstir. Calisma kapsaminda goriisleri aliman yoneticilerin ¢alistiklari
kurumdaki pozisyonlar1 incelendiginde ise yoneticilerin sirasi ile sirket i¢i unvanlari,
Insan Kaynaklar1 Miidiirti, Genel Satin Alma Miidiirii, Hammadde Satin Alma Miidiir,
Bilgi Teknolojileri Sistem Birim Y®&neticisi, idari Isler Yoneticisi, Mali Isler Direktorii,
Satig Miidiirli olarak gergeklesmistir. Calismada goriisleri aliman yoneticilerin tamami
erkektir. Calisma kapsaminda ayrica yoneticilerin egitim aldiklar1 {iniversiteler
sorgulanmistir bu kapsamda elde edilen veriler asagidaki gibidir.

Tablo 1: Yoneticilerin mezun olduklar iiniversiteler ve programlar

A1:Uludag Universitesi-Isletme Fakiiltesi+Yiiksek Lisans

B1: Uludag Universitesi-isletme Fakiiltesi +Yiiksek Lisans

Cl:Isletme+Maliye — Yiiksek Lisans: Yonetim Organizasyon

D1:Elektrik

E1l: Anadolu Universitesi- Isletme Fakiiltesi

F1: Dokuz Eyliil Universitesi-iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi/ iktisat

G1: Anadolu Universitesi - Isletme Fakiiltesi

Arastirma kapsaminda ayrica deneklerin mesleki, sektorel ve oOrglitsel kidemleri ile
sorumlu olduklar1 personel sayis1 sorgulanmistir. Elde edilen veriler Tablo 2 {izerinde

yer almaktadir.

Tablo 2
Mesleki kidem | Sektorel Kidem | Sirket Kidemi | Yonettigi ekip iyesi sayisi

Al | 12yl 8 yil 7 yil 23 kisi

Bl | 19yl 1 yil 1yl 10 kisi

Cl| 13yil 13 yil 7 yil 8 kisi

D1 |16 yil 4 yil 4 yil 7 kisi

El| 9yl Syil 2yl 7 kisi

F1 | 22yl 9ay 9ay 20 kisi

Gl| 15y S5yl 2,5yl 5 kisi
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Aragtirma kapsaminda 6rnekleme dahil edilen yoneticilere yari-yapilandirilmis goriisme
yontemi ile kriz ve kriz yonetimiyle ilgili goriislerinin sorgulandigi 29 soru
yoneltilmistir. Bu kapsamda yoneticilerden kendilerine yoneltilen ilk 4 soruda kriz ve
kriz yonetimi kavramina iliskin goriisleri alinmis sonrasinda 3 soru ifadesi ile kriz
yonetiminde lider kavrami ve roliine iligkin sorulara yanit vermeleri istenmistir.
Aragtirma kapsaminda yoneticilerde 18 soru ile isletmelerindeki kriz ydnetimi
stireclerini ve kendi birimlerindeki uygulama siireglerini sorgulayan sorulara cevap
vermeleri istenmis ve son olarak da 4 soru ifadesi ile kriz yonetimi siirecinde 6z
degerlendirme yaparak kendilerini ve sektordeki krizlere iliskin genel goriisleri

alinmustir.

3.4.2-SORULAR ve CEVAPLARI
Arastirmaya destek veren yoneticilerin kendilerine yoneltilen sorulara verdikleri

yanitlar asagidaki gibidir.

Size gore kriz nedir tanimlar misimz? Krizin nedenleri nelerdir?

Al:Bana gore kriz, is planimizin disinda anlik gelisen bir planinin olmadigi bir olay

olarak tanimliyorum. Ani beklenmedik bir refleks sonucu ¢ikar, plansizdir, zamansizdir.

B1: Kriz bana gore, beklemedigimiz bir durumun ortaya ¢ikmasidir. Biz daha 6nce bir
risk analizi yapmadiysak, bir degerlendirme yapmadiysak krize hazirliksiz

yakalanabiliriz.

Cl: Kimi zaman bir firsat kimi zaman bir tehdit diyebiliriz. Bu durumu nasil
kullandiginiza baghdir. Biz hammadde isi yapiyoruz, bizim ham madde sektoriimiiz
tabiri caiz ise borsa gibidir. Giinliik hatta anlik olarak fiyatlar degisir. Biz Malezya
borsasindan tutun, Amerika borsasina ayni zamanda Karadeniz piyasasina odakli olarak
calistyoruz. Tarimsal emtialar {izerinde calisiyoruz haliyle tarimsal emtialar sezonsal
olmakla birlikte ¢ok fazla etken tarafindan etkilenen iiriinlerdir. Soyle, bugiin yagis var,
yarin kuraklik var bazen fazla yagis zarar verebilir. Bu etkenleri Onceden
gorebiliyorsaniz ona gore kendi eylem planinizi ¢ikartirsiniz. Aslinda bir kuraklik
olmas1 ya da iirlinde her hangi bir krizin yasaniyor olmasi eger siz dogru pozisyon
altyorsaniz sizi rakiplerinize karst avantajli duruma sokabilir o yilizden sizin nasil
kullandiginizla alakali dogru zamanda dogru aksiyonu almadiysaniz, Ongoriiniizii

yapmadiysaniz bu sefer de ters pozisyonda kalirsiniz bu da sizin dezavantajiniza olur.

D1: Yasanilan her hangi bir sikintida aldiginiz ruh halidir. Krizin nedenleri ¢evresel
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faktorlerdir.

El: Kriz, ani gelisen bir durumdur. Olumlu ya da olumsuz olmasi krize gore degisir.
Bence iyi bir anda krizdir, o anin dogru ydnetilmesi gerekir. lyi bir olay oldugunda
insanlar taskinlik yapabilir bu tagkinligr 6nlemekte bir kriz yonetimidir bence. Krizin

nedenleri ilk olarak bir kontrolsiizliik olur, onun sonucunda ¢ikan bir olaydir.

F1: Ne yapacaginizi bilmediginiz durum, krizdir. Nedenleri, insanlarin bir B planinin
olmamasi krizin sebebidir. Kriz, insanlarin alisik oldugu durumlarin disinda, degisiklik
meydana geldiginde, alisik olmadiklart i¢cin ne yapacaklarini bilmezler. Ne yapacagimi

bilmedigim durumdur, kararsizliktir.

G1:Sektorden kaynakli olabilen veya sirket i¢inde yasanabilen, sira dis1 aksilikler kiriz
olarak degerlendirilebilir. Sektorel olabilir, sektorle ilgili krize deginecek olursak, biz
canliya bagl bir sektérde calisiyoruz, iiretim yapimiz tamamen canli hayvana bagli,
buna bagh olarak; canli sayisinda sert bir artig, canli sayisinda sert bir azalis dogrudan
krizlere neden olabilir. Bunlarin sebepleri hastalik olabilir, i¢ pazardaki arz ve talep
dengesi olabilir. Bunun haricinde sektoriimiiz ihracata bagimli bir sektor, ihracatin
toplam hacmi, Tirkiye’deki hacmi, satis hacminin ortalama olarak % 25’ine denk

geliyor. Dolayisiyla ihracattaki ani bir dalgalanma kriz sebeplerinden bir tanesidir.

Kriz olarak tammmlayacagimiz olaylar nelerdir?

A1:IK agisindan bakacak olursak toplu bir is birakma eylemi olabilir, yangin olabilir,
salgin hastalik olabilir, zehirlenme durumu olabilir yani is yeri diizeyinde
diisiindiigiimiizde ya da bir is kazasi olabilir bunlarin hepsi rutin beklenmedik isin

disinda gelisen olaylardir. Bunlarin hepsi benim i¢in kriz olarak tabir edilebilir.

B1:Cok yogun calistigimiz bir tedarik¢imizin yangin veya deprem gibi durumlarla
faaliyetini yerine getirememesi durumu olabilir. Bizim tedarik etigimiz {irlinlerin
olumsuzluklarinin disa yansimasi, miisterilerimize veya toplumun diger fertlerine,

paydaslarimiza yansiyacak olumsuz durumlar.

Cl: Kar yagis1 var mesela simdi Edirne tarafinda bunun mahsule farkli etki eder, i¢
Anadolu’da kuraklik var o farkli bir sekilde etki eder onun disinda GDO diye bir var
duymugsunuzdur biliyorsunuzdur onun farkli etkileri vardir. 2009°dan énce GDO diye
bir sey Tiirkiye bilmiyordu. Bir sabah uyandik GDO diye bir yonetmelik ¢ikmis, kanun
¢ikmis. Bizim o sirada GDO’l1 malimiz geliyordu yaklasik olarak 20 milyon dolarlik bir
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mal, diisiinlin o kapidan ge¢mezse 20 milyon dolar zarariniz olabiliyor. O yiizden
mevzuatlardan tutun, hava durumuna ya da Malezya da agaglar kesiyorlar gorillerin
yasam alan1 daraliyor bu bir greve sebep veriyor. Bu durum sizin Tiirkiye’deki yag
plyasanizi yag piyasanizdan sizin i¢erde kullandiginiz kiispe piyasasina kadar sizin
hammaddenize kadar her seyi etkileyebiliyor. Haliyle biz tiim diinyay1 takip etme
durumundayiz. Cok c¢esitli risklerimiz var, bu kurum durumundan ki yiizde 60 yiizde
70’e kadar ithalata dayal1 bir sektordiir kurdan hava duruma kadar her seyi takip etmek

zorundasiniz.

D1: Genelde etrafinizdaki faktorlerdir. Sizin yaptiginiz eksik veya hatali bir seylerden
dolay1 da kriz olabiliyor.

El: Benim mesleki alanimda is kazalaridir mesela en basta, kontrolsiizliikk sonucu
olusan is esnasinda olan bizim i¢in biiyilik bir krizdir. Diger yandan, idari is alan1 ¢cok
alana dokunuyor bu alanda da atiyorum binanin elektriklerinin gitmesi bizi kriz

yonetmeye iter. Personelle ilgili saglik sorunu da bizim i¢in krizdir.

F1: Rekabet kurumunun siirpriz bir ziyareti, biitlin bilgisayarlar1 topladi hop biitiin

isleyis sekmeye ugramis oldu. Bu bana gore kriz durumudur.

G1: Yumurta ihracati Tiirkiye’de tamamen Ortadogu’ya baglantili, Ortadogu noktasinda
da %090 iizerinde Irak, Irak istikrarsiz bir pazar, siirekli krizlerin yasandigi, savasin hig
bitmedigi buna bagli olarak da giimriik kapilarinin hizli bir sekilde kapandigi bir satis
kanali ve satis pazar1 bu da donemsel ihracat kapilarinin kapanmasi, ihracat satiginin
durma seviyesine ulagsmasi ve toplam satistan da %25 gibi bir hacme sahip olmasi

dogrudan i¢ pazar i¢in Tiirkiye i¢in ve bizim sektoriimiiz i¢in kriz anlamina geliyor.

Kriz, kurumun rutin sistemini bozan bir acil durum ise sizce krizin baslama
sinyalleri var m1? Krizi hazirlayan 6n kosullarin olusum siireci 6n goriilebilir ise

ilk refleks krizden kacmak mi yoksa krizi firsata cevirmeye calismak midir?

Al: Krizin baslama sinyalleri vardir aslinda her zaman bir B planinizin bir C planinizin
olmas1 gerekir. Ciinkii kriz dedigimiz sey plansizliktan dogan durumdur. ilk refleks
krizi firsata ¢cevirmeye ¢alismaktir. Ciinkii yaptiginiz is sizin kariyerinize de etki eder,
yaptigiiz ise de etki eder, sosyal ¢evrenize de etki eder, yonettiginiz ekibe de etki eder

¢linkii bu sizi liderlige tasiyacak adimdir.

B1l: Krizin baslama sinyalleri olabilir bir anda da ortaya ¢ikabilir. Olaydan olaya,
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durumdan duruma degisiklik gosterir. Cok net degildir. Oncelikle krizi ydnetmeniz

lazim sonra da bu krizin bir daha basiniza gelmemesi icin firsata doniistiirmeniz lazim.

C1: Vardir mutlaka. Hangi faktor tizerinde durdugunuzla alakali bu tarimsal iiriinlerse
hava durumundan mahsuliin kalitesine kadar etkiliyor obiir taraftan kuru takip etmek
zorundasiniz siyasi politika kararlar1 6nemlidir, mevzuati takip etmek zorundasiniz
Tiirkiye’de mevzuat ¢ok hizli degisir ve uygulama alan1 ¢ok kisadir yani genellikle
Tiirkiye’de mevzuat bugiin yaptik bugilinden itibaren gecerlidir seklinde gider. Bunu bir
gecis stireci verilmez. Tabi ki krizi firsata ¢evirmektir. Dedigim gibi sonucta biz iiretim
yapan firmayiz. Bugiin salteri indirip li¢ ay sonra acalim diye bir sansimiz yok
devamliligimiz oldugu i¢in Ongoriisiinii yapmamiz gerekiyor ve hazirlanmamiz

gerekiyor.

D1: Vardir. Kriz 6ncesi biitlin sistemlerimize uyar1 sistemi kurariz. Sistem odasin da
algilama sistemimiz mevcut hem makineler iizerinde hem de sistem odamizin
giivenligini arttirmak icin, sicakligin yiikselme durumlarinda uyart verir. Sicaklik
makineler iizerine olumsuz sonuglar dogurur, bu bizim bdliim i¢in biiyiikk bir kriz
durumudur. Uyar sistemlerimizi énceden kurdugumuz takdir de daha kriz olusmadan
Oonlem alma yeterliligine sahip oluyorsunuz. Tabi ki her seyi yonetemezsiniz her seyi
ongoremezsiniz. Kriz oldugu takdirde bunu nasil minimize hale getire biliriz biz hep
bunun aragtirmasi igerisindeyiz. Krizden once Onlem almaya calistyoruz. Krizden
kagmak gibi bir liksiimiiz yok. Firsata ¢eviremeyiz ama iyilestirebiliriz. Diizenleyici
Onleyici faaliyetlere geceriz. Bu durumun tekrarlanmamasi igin biz ekip olarak ve

bireysel olarak neler yapmaliyiz. Bunlarin arastirmasini yapariz.

E1: Bizim buradaki siirecte aslinda biz onlarin ¢ogunu biiyiik 6l¢iide engelliyoruz. Ama
1s kazasimi onceden gérmemiz ¢ok zor. Olusan krizin tiiriine gére degisen bir durumdur.
Krizi olumluya ¢evirmek tabi ki mantikli olur bu bir tarafta sizin buradaki basariniza da
etki eden bir unsur olur ya da bana baglh ekiplerin krizi dogru goriip bana ilettikten
sonra ekip ¢aligmasiyla birlikte o krizin iizerinden gelmek bizim tarafta ve iist tarafta

olumlu yargilanir.

F1: Bazen vardir. Krizden krize farklilik gosterir. Bazi durumlarin 6ncii gostergesi
yoktur. Mesela finans¢i sirketin finansal tablolarini rasyonel tablolari incelediginde
bunlar1 gorebilir. Yani nelerin yolunda gitmedigi goriilebilir. Her durumun da 6ncii

gostergesi yoktur. Geliyorum demez aniden gelir o zaman sizin ne kadar, konunuza
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hakim oldugunuza ne kadar sogukkanli davrandiginiza bagl olarak durumlar degisim
gosterir. Krizi firsata ¢evirmek olmalidir. Cilinkii en karli aligverisler kriz zamaninda
yapilabilir. Kriz zamaninda her seyi ¢ok iyi bir sekilde degerlendirirseniz, ¢ok iyi fiyatta

bir seyi, alabilirsiniz ya da satabilirsiniz.

G1: Net bir sey sdyleyemeyiz. Olabilirde olmayabilirde krizden krize farklilik gosterir.
Eger sektorel bir krizi konusuyorsak; Irak ¢ok ani krizlere sebep olabilecek bir pazardir.
Orada verilecek bir fetva, orada patlayan bir bomba veya bir bdlgenin bir grup
tarafindan ele gegirilmesi, bizim Ongéremedigimiz ve ani kriz olarak
degerlendirebilecegimiz bir durumdur. Fakat hastalik noktasinda, bunun sinyalleri
olabilir. Sektorde hastaliga bagli iiretimin azalmasina bagli bir krizin sinyallerini almak
miimkiin, mutlaka 6nden sinyal gelir. Baz1 krizlerde sinyal alabiliriz baz1 krizlerde ise
alamayiz. Kesinlikle, firsata ¢evirmeye calismaktir. Onceligimiz krizi firsata ¢evirmek
olmalidir. Sorgulayip analiz edilir, basarilabilirligi ile ilgili karar verdikten sonra

kacmak veya firsata cevirmek noktasinda karar vermek benim 6nceligimdir.

Sizce Kriz Yonetimi nedir?

Al: Beklenmedik bir olayr basindan sonuna kadar saghkli bir sekilde

sonuclandirabilmektir.

B1: Kriz yonetimi bu kriz oldugunda beklenmedik bir durum gergeklestiginde benim
tabirime gore dogru adimlar1 atarak bu beklenmeyen durumdan en kisa siirede en az

zararla kurtulmaktir. Krizden onceki halinize mevcut sekilde devam edebilmektir.

C1: Sizin kriz durumunu 6nceden gorebilip ona gore aksiyon planini ¢izebilmenizdir.

D1: Kriz yonetimi, krizden oOnce, krizde yasanabilecek seyleri, onlemek amaciyla
aliabilecek Onlemlerdir. Krizde yasanabilecek sorunu, sorun haline gelmeden 6nce

onlemektir. Kriz egitimi aldim.

El: Kriz yonetimi dogal bir seydir, dogru hamlelerle, tecriibe kazanildiysa belli bir

stireden sonra o konuda da yonetmek i¢in dogru hamleleri yaparsiniz.

F1: Beklenmedik bir durumda sergileyebileceginiz tavirlarin toplamidir.

G1: Sogukkanli olmak hizli karar verebilmektir. En dogru karar1 vermektir.

Sizce Kriz Yonetiminde liderin rolii nedir? Neden onemlidir?

Al: Kriz yonetiminde liderin rolii tamamen yonlendirmektir, planlamaktir, dagilinm
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yapip o isi en az hasarla sonlandirmaktir. Kriz durumlari ortaya ¢iktiginda herkes de bir
stres seviyesi tavan yapar, bir panik baslar ¢iinkii krizin bir plan1 yoktur. Eylem plani
olmayan bir durumda da stres seviyesi diisiik insanlar hizli bir sekilde o krizden kendini
nasil koruyacagini nasil uzaklastiracagini diisiinmeye baslarlar. Ornegin bir depremde
krizdir normal rutinde herkes isini yaparken bir depremin ortaya ¢ikmasi rutini bozar.
Deprem senaryolarinin yapilmasi deprem tatbikatlarinin yapilmis olmasina ragmen
kisinin gercek bir olayda refleksleri ¢cok farkli olur. Diisiiniilemez boyuta geger hizli bir
sekilde lider bunlar1 yonlendirmeli gorev dagilimimi yapmali ilgili pozisyonlarini

aldirmas1 gereken kisidir.

B1: Liderin rolii 6nemlidir, ¢iinkii herkesin ayni konuya odaklanmas1 gerekir, sonugta
bu bir takimla yonetilebilecek bir sey, bu krizin yonetilmesinde takim rol oynayacak,
lider de bu takimdaki herkesi aym1 hedefe kitleme roliin de oncii bir rol oynamasi

gerekecektir.

Cl: Bizim sektorde sOyle sOyleyeyim, ozellikle parasal degeri yiiksek iiriinlerle
ugrasiyoruz, yiksek tonajindan dolayr maliyeti yiiksek triinlerle ugrasiyoruz. Haliyle
sizin ge¢ ya da erken alacaginiz kararlar ¢ok biiyiik kayiplar ya da artilar olarak
yanstyabiliyor. Siz ne kadar iyi 6ngorii yapip, bunu ekibinize inandirip hatta {ist
yonetime inandirip o sekilde erkenden aksiyon alabilirseniz o kadar iyi yonetebilirsiniz.
Buda tamamen liderin kendi diislincesini diger insanlara nasil yansitabildigiyle

alakalidir.

D1: Lider yol gostericidir. Benim diyen liderin dogru bildigi yanlislar da olabilir. Benim
takimim da herkesin goriisii alinir, daha sonra bir karara varilir. Ben her konuda bilgi
sahibi olmaya bilirim, burada ekip arkadaslarimin da goriislerinden yararlanarak bir

glizergah belirleyebiliriz.

E1l: Liderin dogru koordinasyonu saglamasi gerekir dncelikli olarak. Mesela ilk yardim
egitimde ilk ne derler ¢evrenin giivenligini saglayin ve sakin olun, sogukkanliliginiz

koruyun.

F1: Bizim gibi dogu toplumlarinda insanlarin liderlere verdikleri dnem nedeniyle ¢ok
fazlasiyla onemlidir. Avrupa Kkiiltlirlerin de ¢ok 6nemli olmayabilir liderin yeri ama
bizim kiiltiirimiizde lider fazlasiyla onemlidir ¢ilinkii liderin saglikli bir sekilde bir
degerlendirme sogukkanli ve etrafindaki kisileri bir arada tutamamasit durumunda her

sey kaybolabilir. Lider her seyden once kendi inanacak ondan sonra etrafindakiler
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inanacak.

G1: Lider, firsatlar1 gorebilmelidir. Kriz aninda olusabilecek firsatlar1 dngorebilmelidir.
Ciinkii krizler bazen uzun solukluda olabilir. Bazen ¢ok kisa siirelide olabilir. Bu
noktada yoOneticinin analiz yetene8i ¢ok Onemlidir. Sogukkanli ve sakin karar
alabilmelidir. Bu 06zeliklerin birgogu tecriibbeye dayalidir ama karakteristik 6zellikte

olabilir. Burada yoneticiye diisen en 6nemli 6zellik bence 6ngoriileri ve tecriibeleridir.

Sizce lider kimdir? Nasil 6zelliklere sahip olmahdir?

Al: Lider ekibini en iyi yonlendirebilen kisidir.

B1: Lider; hitabet kabiliyeti yiiksek, toplumu arkasindan siiriikleyebilecek, belli bir
hedef koyabilen, hayal giicii yiiksek, vizyoner ve strateji bilgisi kuvvetli olan ayni
zamanda da analitik diisiinme kabiliyeti yliksek olan kisilerin lider olmas1 gerektigini

diisiiniiyorum.

C1: Liderlik, karizmadir. Karizmatik olmalidir.

D1: Lider yonlendirir, belirli bir tecriibeye sahip olmalidir. Fikirlere acik bir yapiya
sahip olmaldir. Ekibindeki kisileri dinleyebilmelidir. Sakin, sogukkanli olmasi lazim,

hizli ama dogru kararlar alabilmelidir.

El: Lider karizmatik olan bir insandir. Sayg1 alip saygi verebilecek kapasitede olan bir

kisidir. Tecriibeye dayali olarak dogru hamleleri yapabilen kisidir.

F1: Lider topluluklar1 pesinden siiriikleyen insandir. Sirketi farkli durumlar karsisinda
cok daha iyi bir noktaya tasiyabilen belli bir ekibi pesinden siirtikleyebilen vizyonu olan
bir insandir. Lider inaniyor olmasi gerekiyor, bir hayali olmas1 gerekiyor, bir hedefi
olmas1 gerekiyor, sogukkanli olmasi lazim, iyi bir dinleyici olmas1 gerekmektedir, ¢cok

hizli karar verebilmelidir.

G1: Sogukkanl ve sakin kalabilmelidir. Ongérii ve tecriibe sahibi olmalidir.

Kriz Yonetimi konusunda kendinizi nasil goriiyorsunuz? Kriz yonetimi ile ilgili

egitim aldimiz mi?

A1:Kriz yonetimiyle ilgili herhangi bir egitim almadim ama kriz yonetiminin icerisinde
bulundum, bir ekip yonettiginiz zaman kesinlikle bir kriz yonetimini gergeklestirmeniz
gerekiyor, yonlendirmeniz gerekiyor ¢linkii boyle bir durumda alt ekip elemanlar1 sizin

goziinlizlin i¢ine bakar sizin elinizin hareketine bakar ne yapmaniz gerektigini, ne
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yaptirmaniz gerektigini bilmenizi sizden beklerler.

B1: Gegmis is tecriibelerim de bu konuda biraz tesriki mesai sans1 buldum, tesadiifen
bunlardan dolayr birtakim egitimler aldim, birtakim c¢aligmalarda bulundum,
aldiklarimizi kendi isimizde de kriz yonetimi dokiimantasyon ya da teorik ¢alismasi adi
altinda degil ama isimizi yaparken kriz yOnetimi hayatimizin iginde varmis gibi

diistinerek davranmaniz gerekmektedir.

C1: Yiiksel Lisans Yonetim ve Organizasyon iizerineydi zaten kriz yonetimiyle ilgili
aldim onun disinda disaridan da miimkiin oldugunca bireysel olarak egitim almaya da
calistyorum. Bugiine kadar ¢alistigim sirketlerde de sag olsunlar farkli farkli egitimler
olmustur. Bunlardan faydalandik. Kendimi basarili buluyorum. Cok miitevazi olmaya
gerek yok. Yaklasik bir 12-13 senelik bir deneyimim var, hala yonetici olarak
calisabiliyorsak farkli farkli sirketlerde yoneticilik yaptim. lyiyiz demek ki.

D1: Kriz y6netimi hakkinda egitim aldim. Kriz ortaminda sakinligini koruyabilen
sagduyu sahibi bir liderlik gosterdigime inaniyorum. Gerekli tecriibe ve birikime
sahibim, gerektigi durumlarda ekip arkadaglarimla fikir aligverisi yapmaya Ozen

gosteriyorum.

E1l: Cok badire yasadik. Simdiye kadar Ki Kkrizlerde olabildigimizce sogukkanli olduk.

Krizin ¢ok biiylimesini engelledik her zaman. Kriz yonetimiyle ilgili egitim almadim.

F1: Iyi oldugumu diisiiniiyorum. Kriz yénetimi konusunda bir egitim almadim.

G1: Ben tecriibeli bir yonetici oldugum i¢in kendimi iyi goriiyorum. Bu konuda
Ozgilivenim tam. Cok fazla egitime katildim, mutlaka igeriginde vardir ama sadece kriz

yonetimiyle ilgilimidir hatirlamiyorum.

Kriz Yénetim planina sahip misiniz? I¢cerigini anlatir misimiz?

Al:Yazili olarak bir kriz yonetim plani tasarlayip olusturmadik ancak her zaman zihnim
de bir kriz plan1 vardir. O anda oncelikle sakinligimi sogukkanliligimi koruyarak
cevremdeki kisilerin uygun pozisyonu almasii saglarim. Krizi yagamaya basladiginiz
an itibariyle herkes tabiri caizse ¢il yavrusu gibi dagilir, kendini diisliniirler ama
oncelikle bir ekip yonetiyorsaniz yani bir liderliginiz bir yoneticiliginiz varsa ya da is
yerinde bir sorumlulugunuz varsa o sorumluluklar1 kriz ortaminda yerine getirmeniz
gerekir. Burada sogukkanlilifinizi koruyarak ekibi yonlendirmeye baslamaniz gerekir.

Kisilerin varsa sorumluluklarint varsa yine gorevlerini yapmasi gerekenleri
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hatirlatmaniz gerekir.

B1: Suan da kriz yonetim planimiz yoktur.

C1: Bizde kitabi bir sey yok bizim sektdre 6zel olarak ¢ok farkli etkenler oldugu i¢in
her bir etkene uygun olarak sizin anlik planlar yapmaniz gerekiyor. Anlik planlar derken
bugiiniin anlik plan1 degil o soruna yonelik atiyorum, kurda bir problem olacagini ya da
Brezilya’da her hangi bir problem olacagimi hissediyorsaniz ona uygun olarak bir

strateji izlemeniz gerekiyor.

D1: Kriz yonetim planimiz bulunmamaktadir. Biz daha c¢ok olay krize dénmeden

tedbirler alma dogrultusunda yol izlemekteyiz.

El: Bir alanda bir kriz olustuysa oranin giivenligini almak, ek krizlere yol agacak
seylerin oniline gegmek, krizin daha fazla biiyiimesini engelleyecek dnlemler almak daha

sonrada ilgili uygun materyallerle krizi sonug¢landirmak.

F1: Sirketin bir plan1 var midir, haberdar degilim. Fakat benim her zaman bir b, c

planim vardir. Tamamen deneyime dayal1 planlardir.

G1: Bununla ilgili bir taslagimiz yok, kagit lizerinde ama zihnimde tecriibeye dayal1 bir

surd taslak mevcuttur.

Kriz yonetiminde 6nemli faktorler nelerdir?

Al: Kriz yonetiminde onemli olan faktér panik halinin bir an once atlatilmasi,
sogukkanliligin korunmasi, ilgili olay veya kriz durumunda almaniz gereken refleksi
gostermeniz gerekir. Aslinda bunun i¢in de her zaman krizleri firsata ¢cevirmek gerekir.
Her zaman icin bir fiili olay degildir. Ornegin kurlarin dalgalanmasi da zaman zaman
bir krizdir ama orada da Ongoriilerinizi yaparsanmiz dedigim gibi her zaman bir B
planiiz olursa o zaman bu krizleri firsata c¢evirebilirsiniz. Dogru hamleler

saglayabilirsiniz.

B1: Kriz yonetiminde en 6nemli faktdr, risk analizinin yapilmasi, bu durum olmadan
once sizin buna hazirlikli olmaniz gerekiyor, kriz olma ihtimaline kars1 ¢iinkii
oldugunda sizin aslinda diislinmeye zamaniniz olmayacak, isi yapmak icin harekete
geciyor olmaniz lazim. Bu kriz planlarina 6nceden hazirlanirsaniz siz hizli bir sekilde
bu krizden ¢ikip faaliyete gecersiniz. Dedigim gibi diisiinme firsatiniz yok, sadece
liderin diistinme firsat1 olabilir ama onun disindaki herkesin verilmis bigilmis rolleri

yapan arkadaglar olmasi lazim ve bunu tatbikatlarla i¢sellestiren cinste olmalar1 lazim.
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Basima bir kriz geldiginde, benden gérevimi biliyor ve yapabiliyor olmam i¢in harekete

gecme yetkinligi beklenir.

C1: Sirket bazinda diisiinecek olursak aile sirketleri ve diger kurumsal sirketlerin bu
konudaki bakis agilar1 farklidir. Aile sirketlerinde dncelikle bir patronunuz oldugu i¢in
patrona bunu iyi anlatiyor olabilmeniz lazim tehditleri ve firsatlar1 ya da {ist yonetime
diyeyim. Onun disinda alt ekibinize de iyi bir sekilde bu tehditleri ve firsatlar1 anlatip

ona gore eylem plani ¢izmeniz gerekiyor.

D1: Kriz yonetiminde Oncelikle felaket senaryomuzla ilgili gerekli dokiimanlari
hazirlariz, kriz aninda en onemli sey krizin kaynagini saptayabilmektir. Sonrasinda
lyilestirme yapariz, sonrasinda da bu olayin tekrarlanmamasi icin neler yapabiliriz ona

bakariz. Bu ii¢ satha bizim izledigimiz yoldur.

E1: Sogukkanli olmak. Sogukkanli olup dogru hamleleri yapmaktir.

F1: Her seyden dnce olup biteni ¢ok iyi bir sekilde analiz etmemiz gerekir. Tespitten
sonra bunlarin iginize yansimamasi i¢in alinacak 6nlemleri hayata ge¢irmeniz lazim. Bir
alman atasozii derki ‘Allah’im bana degistirebilecegim seyler i¢in giic,
degistiremeyecegim seyler i¢in sabir, ikisi arasindaki farki anlayabilecek kadar akil
ver’. Insanoglunun yapabilecegi seyler var yapamayacagi seyler var. Bizim

odaklanmamiz gereken seyler yapabileceklerimiz.

Gl: Kriz yonetiminde en Onemli faktor, eger krizden kagmayacak onu firsata
cevirecekseniz, aldiginiz dogru kararlar ve krizi iyi analiz edebilmek; eger Tiirkiye’de
bir hastalig1 konusuyorsak hastaliga dayali canli sayisinin azaldigin1 konusuyorsak bu
da dogrudan yumurta {iretiminin azalmasi anlamina gelir. Biz iiretici olarak, bu tarz
krizlerden kendimizi savunabilmek i¢in ciddi biyogiivenlik 6nlemleri igeren bir tesise
sahibiz bu da bizim krizleri firsata ¢evirme noktasinda elimizde ki en ciddi ve en 6nemli
enstriiman ve biz bunu bildigimiz i¢in aslinda bu tarz krizleri dogrudan ticari firsat
olarak goriiyoruz. Bunu tecriilbe de ettik. Hayvan sagliginda yasanilan bir sorunda
hayvan Oliimleri gibi hayvan itilafi, yumurtanin azalmasi bizim bu ticari krizi ticari
firsata ¢evirme noktasinda elimizi ¢ok giiclendiriyor. Yumurtanin azalmasi, iiretimin
azalmasi, hayvan sayisinin azalmasi demek yumurta fiyatinin ciddi anlamda azalmasi
anlamma geliyor. Ciinki arz azaliyor ama talep devam ediyor. Yumurtanin
kiymetlendigi bu donemde yumurtayr en dogru ve en katma degerli kanala

gonderirseniz rutinde kazanacaginizin minimum %200 daha fazlasini daha karli satis
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imkan1 buluyor. Bu da krizin i¢ersinden inanilmaz bir ticari firsatla ¢iktiginiz anlamina

geliyor.

Kriz yonetimi siire¢ olarak nasil idare edilir?

Al: Kriz yonetimi siire¢ olarak oncelikle sogukkanliliginizi koruyarak ve dngoriilerinizi
mantiksal sebeplere dayandirilarak yonetilebilir. Mantiksal sebeplerle birlikte krizi

yonetebilirsiniz.

B1: Oncelikle orada kriz tanimlarin1 yapryor olabilmeniz lazim bir girdisi olmas1 lazim,
bir olay belirlediniz bir depremde kriz olabilir sonugta deprem Tiirkiye i¢in hayatimizin
bir gercegi ve bizim sirketimiz i¢in bakarsak deprem bolgelerinde olan fabrikalarimiz
mevcuttur. Eger biz bir kriz senaryosu veya planlamasi yapiyor olsak ve deprem riski
yuksek olan bolgelerdeki fabrikalar i¢in bunu hayata gegirdigimiz de deprem oldugunda
oncelikle bu krizin bir kriz yonetimi agsamasinda oldugunu farkina varmak lazim sonra
buradaki gorev dagilimini, hangi aksiyonlar alinacaksa buradaki gorev tanimlari
yetkiler, sorumluluklar, ekipman gereksinimlerinden tutunda o krizi yonetebilmek i¢in
gerekli tiim argiimanlarin 6ncesinde tarifleniyor, tanimlaniyor ve pratik uygulamalarla
test ediliyor olmasi lazzm. Yani silire¢ yonetiminde bunlart da dallandirip

budaklandirabilirsiniz. Ciinkii bunlara olay olay bakmamiz lazimdir.

C1: Krizin neyden kaynaklandig: ile alakalidir. Biz sadece ham madde tarafin1 ya da
ham madde satin alma tarafinin ¢ok farkli yonleri var. Politik riskler var. Atiyorum
Rusya’nin bir ugag1 diisiiriildii bir kriz oldu. Bizim sektdr daha ¢ok Rusya’ya bagh
bugday, arpa, misir ve bunlarin yan {irtinlerinin belki %50’si %60’1 Rusya’dan aliniyor.
Boyle bir kriz oldugunda haliyle siz alternatif iilkeleri arastirmak zorundasiniz ya da
Rusya ile bu krizin nasil asilacagina yonelik olarak goériismeler yapmak zorundasiniz. O
iilke ile olan siyasi problemle alakali bir sey onun disinda GDO diye bir sey ¢ikt1 bizim
sektor GDO’ lu tirlinleri mecburen kullanmak zorunda GDO ile ilgili bir sey varsa bir,
mevzuatta nasil degistirilebilecegine iliskin olarak mevzuatla ilgili kisilerle gerekirse
avukatlarinizla, glimrilk miisavirlerinizle goriisiip bir plan ayarlamaniz gerekiyor.
Alternatiflere bakmaniz gerekiyor. Yani bir sorun oldugunda sunu sdyleyebiliriz bir
problemin nasil ¢oziilecegini ya da ¢6ziimii olup olmadigina bakiyorsunuz ikinci olarak
da alternatif planlar gelistiriyorsunuz. Nerden alabilirim ya da ne yapabilirimle ilgili

olarak. Sonrasinda ikisinin durumuna gore bir eylem yapiyorsunuz.
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D1: Kriz yonetim siirecinde ilk yapmamiz gereken sorunun kaynagina inmektir. Kriz

aninda etkinlestirebilecegimiz bir B planiniz olmalidir.

El: Onceki krizlerden ders ¢ikarmak gerekir. Orada hangi &nlemler alindi, hangi

islemler yapildi bir daha da olmamasi i¢in gerekli miidahalenin yapilmasi.

F1: Ilk énce durum tespiti ondan sonra alternatiflerin degerlendirilmesi daha sonra

eylemdir.

G1: Bence asama asama idare edilir. Ciinkii ne olursa olsun krizler bazen firsata ¢evrilir
ama o krizin bitigi bir donem vardir. Kriz donemin igerisindeyken aldiginiz aksiyonlar
kriz bittikten sonra revize edilmesi gerekir. Rutine donebilmek i¢in bunu da gbézden
kacirmamak lazimdir. Rutine donebilmek i¢in baslangig, siire¢ ve sonu¢ asamalarinin
planlanmas1 gerekmektedir. Bu yol haritast belirlenirken de {i¢ ay sonra bu kriz

bittiginde ben ne yapacagi m1 mutlaka planlamaniz gerekiyor.

Kriz ortaminda calisanlarin stres diizeylerini goz oniinde bulunduruyor musunuz?

Stres yonetimi politikaniz nedir?

Al: Tabi ki, stres yonetiminde kesinlikle goz oniine almaniz gerekiyor. Strese giren
bireyler asli gorevlerini, yapmas1 gereken isleri bir anda unuturlar, o krizden o stresten
nasil ¢ikacagmin ¢arelerini aramaya baslarlar. Oncelikle sogukkanli bir sekilde kisileri
yonlendirmeye baslamaniz gerekir, onlar1 sakinlestirmeniz gerekir. Streslerini iizerinden
alip onlar1 diisiinmeye itmeniz gerekiyor bir de mantikla biitiinlestirdiginiz zaman

onlarin dogru hamleleri yapmasini saglarsiniz.

Bl: Kriz yonetimi ile ilgili su anda aktif yapmiyoruz ama isimizi yaparken kriz
yonetimini diisiiniiyoruz. Her arkadas: o faaliyet icin degerlendiremezsiniz. Ornegin bir
kriz ortaminda can saghig ile ilgili ilk yardim yaptirmaniz gerekiyorsa bu arkadasi kan
tutmuyor olmasi lazim, c¢ok basit Ornekler soyliiyorum bunlarin bir kismi ge¢mis
tecriibelerimden geldigi i¢in sdyliiyorum. Burada gorevlendirilmis arkadaslarin duruma
uygun olmalar1 gerekmektedir yoksa hayata gegiremezsiniz. Kriz durumunda
beklentilerinizi karsilayabilecek kisiler gorevlendirilmelidir. Yoksa kriz firsata

dontismez hatta kriz daha da biiytiik bir kriz olarak karsiniza ¢ikabilir.

Cl: Is hayatindaysaniz, 6zellikle 6zel sektdrdeyseniz stresle yasamayi ogrenmeniz
gerekiyor. Rutin haline geliyor bu durum. Stressiz bir is istiyorsaniz yok. Hatta stres

sadece mezarda yok. Stresle yasamay1 6grenmek gerekiyor.
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D1: Baskic1i olmamaya calisiyoruz. Bir is yaparken aylik toplantilarimiz, haftalik
toplantilarimiz bazen uygunsak giinliik toplantilar yapariz. Bir rota ¢izeriz, isleri
planlariz, belirli bir tarih belirleriz ve sonuglara gore de geri doniis isteriz. Takim

arkadaglarimiza hos goriilii davranmaya ¢alisiyoruz.

El: Tabi ki, ortamda stresli biri varsa olabildigince onu ortamdan uzaklastirmak
gerekiyor. Heyecan yapan, panik yapan, ya da en iyisi ona bir goérev verip uzakta olan
bir seyi gidip getirmekle gorevlendirmek. Ona baska bir gorev verip baska yone

yonlendirmek. O kisi de bende yardim ediyorum moduna girer hem de stresi de azalir.

F1. Stresli bir anda herkese her is verilmez. Hangi insandan hangi konuda

yararlanabilecegimizi bilmeliyiz.

G1l: Bulunduruyorum. Bana baglh calisanlar1 oOzeliklerine, tecriibelerine, ¢alisma
yillarina, sektér deneyimlerine, algilayabilmelerine, kapasitelerine gore onlari
kiimelendiririm. Onlar1 kapasitelerine gore kiimelendirdikten sonra en deneyimsizini
once karsima alip dogru ise dogru yere kanalize etmekle baslarim. Bu ¢ok onemlidir
clinkii kriz aninda mutlaka, 6zelikle bizim gida sektoriinde, taze gida da en dinamik en
hassas sektdrdiir. Giin icerisinde bile 4-5 defa fiyat degisikligi olabilir. Ongériilerin
inanilmaz Oonem arz ettigi bir sektordiir. Bu noktada eger ekibinizin igerisinde ki
elemanlar ciddi deneyime sahip degilse, sogukkanli olamiyorsa hata yapma riski ¢ok
fazladir. Onlarin hatalarin1 engelleye bilmek icin dogru yerlere kanalize edebilmeniz
gerekir. Gerekli direktifleri ve deklarasyonlar1 yaptigimiz anda onlar mevcut

sorumluluklar1 ve tanimlari itibari ile o firsat1 yakalayacaklardir.

Kriz ortaminda alt kadronuza, krize yonelik egitimler sunuyor musunuz?

Al: Kriz yonetimine kars1 tabi ki alt kadronun bir eylem plan1 hazirlamasi noktasinda
zaman zaman toplantilarimizda veya egitimlerde onlara bildirimler yapryoruz. Bu bizim
departmanimiz i¢in disiindiigiimiizde, bir bakanlik denetlemesi olabilir bir SGK
denetlemesi olabilir veya bagimsiz bir denetleme olabilir orada almasi gereken
aksiyonlari, sergilenmesi gereken tavirlarin nasil olmasi gerektigi konusunda
bildirimleri hatirlatmalar1 yapiyoruz ya da calistigimiz ortamlar geregi bir is kazas1 da
bizim i¢in bir krizdir, o kriz noktasinda Orneklemler alarak, onlara Ornek olaylar
hatirlatarak baglarina gelebilecek bir olayda nasil hareket etmeleri gerektigi konusunda

bilgilendirilmeleri kiiciik kiiciik egitim ve sunumlar yaparak toplantilarda hatirlatiyoruz.
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B1: Aktif olarak boyle bir kriz yonetim ¢alismasi yapmiyoruz ama bu minvalde ¢alisan
bir sirkette bunu hayata sokuyor ve sunuyor olmasi gerekir, arkadaslar1 bilin¢lendiriyor

olmamiz gerekir, ayrica arkadaglarimizin bu kriz ekibinde goérevi olmasi lazim.

C1: Egitim zaman zaman yapiliyor ama bizim sirketin o konuda biraz daha yol kat
etmesi gerekiyor onun disinda biz devamli isin igerisinde oldugumuz i¢in devaml
olarak kriz yonetimi gibi bir durum s6z konusu bizde devamli olarak planlar
giincelleniyor. Bugiin attyorum bugdayda sikinti var misirla nasil ikame ederim. Misir
yerine bagka ne iriin bulabilirim onunla ilgili aksiyon plani olur. Biz alternatifler

lizerine ¢ok calisarak gidiyoruz.

D1: Sirketin belirledigi egitimler varsa bilmiyorum ama biz kendi alt kadromuza egitim

vermiyoruz. Idari islerin, IK’nin stres ydnetimiyle ilgili bilgilendirmeleri oldu.

El: Bizim bir kriz egitimimiz yok. Biz almadik o konuda her hangi bir egitim.
Deneyime dayali, yasanan olaylarda ne yapilip ne yapilmayacagi, tecriibbeye dayali

oluyor.

F1: Bu anlamda ne burada ne de daha oOnceki calistigim isyerlerinde bir egitim

sunmadim. Ama genel itibariyle en iyi egitim, hayatta uyguladiginiz seydir.

G1: Bireysel olarak birebir egitim olarak da degerlendirebilirsiniz. Ben bunu bilgi
paylagimi olarak, yetki delegasyonu olarak degerlendiriyorum. Hepsiyle mutlaka donem
donem birebir toplantilar yaparim, yetki alanlarini genisletirim ve kontrol ederim. Ayni
zamanda da kendi tecriibelerimi birebir paylasarak, benim olmadigim dénemde veya
durumda olmama ihtimalime kars1 boyle bir krizle kars1 karstya kaldiklar1 takdirde neler

yapmalar1 gerektigini aktaririm.

Kriz ortaminda lider olarak yonteminiz Kisi odaklh m1 yoksa is odakli m?

Al: Aslinda kriz duruma gore degisir zaman zaman is odakli hareket edersiniz zaman
zaman da kisi odakli krizin tiirline gore degisir ¢linkii bazi kriz donemlerinde kisisel
ozellikler ve etkinlikler g¢ercevesinde kisiler yasadiklar1 kriz g¢esidine gore yeterli
aksiyonu alamayacak durumda olursa bunun ayrimina gore gorevlendirme veya is

dagilimi yaparim.

B1:Krizden krize gore degisir genel yorumlamak dogru bir yaklasim olmaz. Bazen
merkezi yerde yoOnetiyorsaniz lider i¢in burada is odagi Onemlidir ama sahaya

indiginizde fiilen orada ki kisilerle odaklanarak operasyona yonelik ¢alismalar yapiyor
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olmaniz gerekir. Bulundugunuz durum ve seviye burada 6nemlidir.

C1: Bizde ¢ok fazla etken var ama her seyden 6nce is odaklidir.

D1: Is odakl.

El: Krize gore degisir. Ortamda stresli bir kisi varsa o kisiyi yonetmek gerekir

oncelikle, olusan bir olay mahalli varsa oradaki dnce ise yoneliktir.

F1: Kisi odaklidir.

G1: is odakl1 bir ydnetim gerceklestiririm.

Basarih bir kriz yonetiminde liderde olmasi gereken ozellikler nelerdir?

Al: Oncelikle sogukkanli olmasi gerekir, &ngoriilerinin kuvvetli olmasi gerekir,
planlama ve is dagilimini yapabilmeli, sonu¢ odakli olabilmeli bunlar en Onemli

kriterler.

B1: Liderin her zaman sogukkanli olmasi lazim, hizli diistiniip hizli karar verebilen
yetkinlige sahip olmasi lazim, analitik diistinmesi lazim ayni1 anda bircok veriyi analiz
edip, tek bir noktaya odaklanmasi lazim. Stratejik diisiinebiliyor olmasi lazim, olaylarin
bir ka¢ adim sonrasinin neler getirebilecegini diisiiniiyor olabilmeli, cesur olmas1 lazim,
insanlart sevk ve idare edebilmesi lazim, iletisim yeteneginin kuvvetli, hitabet

kiiltliriiniin fazla olmasi1 gerekir.

C1: Her seyden 6nce sakin olabilmesi gerekiyor yani parayla ugrasiyorsunuz haliyle ¢cok
fazla da kriz yasiyor bizim sektor eger buna ani tepkiler ya da hizli cevap vermeye
kalkarsaniz genellikle bu sizi yanliga diislirebilir. Her seyden once yOneticinin
sogukkanli olmas: gerekiyor. Iyi analiz edebilmesi gerekiyor. Krizler bizim igin temel

de bir firsattir bunu firsata ¢cevirmeyi bilmeli.

D1: Giiclii iradeye sahip olmas1 lazim 6ncelikle. Karsisindakini iyi dinleyebilmeli, giiler
ylizlii olmali, bu etki tepki meselesidir. Motivasyon c¢ok oOnemli, hem kendi

motivasyonunuz hem de ekibinizin motivasyonu.

gerekir. Ikinci olarak daha once tecriibe etmisse edilen tecriibe kisminda oradaki
yanligliklart tekrar yapmamasi i¢in dogru kararlar1 vermesi gerekir. Mutlaka onceki

deneyiminden ders ¢ikarmistir.

F1: Sogukkanli olmas1 gerekiyor, kolay kolay panik yapmamali, sinirlenmemeli, iyi bir

dinleyici olmali, hizli karar almali, iyi analiz ve sentez yapabilmeli bunlar lideri
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basariya tagsir.

G1: Ongoriilii ve sogukkanli olmasi, tecriibeli olmasi gerekmektedir. Panik hata
demektir. Kisiden kisiye degisebilir ¢ok engin tecriibe vardir. Sogukkanli degildir ama o
engin tecriibe krizi yonetebilir. Dolayisiyla kisisel degerlendirmek bence daha dogru

olur. Ben ikisini de barindirtyorum bu konuda sansliyim.

Kriz liderine gore kriz alaninda uygulanmasi gereken ilk politika nedir?

Al: Ik politika oncelikle durumu sakinlestirmeli, krizin cesidinin ne oldugunu
anlamali, sonucun nereye gidecegini anladiktan sonra igerideki herkese sebep sonug

iligkisiyle birlikte gorev dagilimini yapip siireci yonetmeli.

B1: Kriz alaninda yapilmasi gereken ilk sey mevcut durumu analizi etmeniz lazim
ondan sonrada mevcut durumun ¢oziimiine yonelik adimlar hesaplanmalidir. Hedefi
ortaya koymamiz gerekmektedir, nereye ulasmak istiyoruz. Bu krizden ¢ikmamiz ne
kadar miimkiindiir bazen zararla da ¢ikabiliriz. Bu sefer hedef zarar1 minimize etmek
olur. Ondan sonra hedef koyup orda ki kitleyi eldeki kaynag1 da iyi goriip, kaynaginda
tespit edilmesi lazim ¢iinkii o kaynagin dogru hedefe kilitleyecek aksiyonlara

yonlendirilmesi gerekir.

C1: Sogukkanli olup durumu degerlendirmesi gerekiyor. Durumun ne oldugunu
o0grenmesi gerekiyor dncelikle yani bu kriz gecici bir kriz mi kalici bir kriz mi nasil
etkiler bunu gérmesi lazzim. Durumu eger iyi degerlendiremiyorsa alacagi karar zaten
yanlis olur. Mesela suan i¢in borsa da soya fiyatlar1 ¢ok ylikseliyor. Soya fiyatlarinin
yiikselmesinin nedeni Tiirkiye’ye gelen birka¢ tane geminin GDO’dan dolayr mensei
iadesi s0z konusu simdi bu gegici bir durum. Niye? Gelen birka¢ tane gemi mensei iade
oldugu icin haliyle mal olmadig1 icin fiyatlar yukar1 dogru cikiyor. Siz fiyatlar yukar
dogru ¢ikiyor deyip acele edip ¢ok fazla mala girerseniz daha sonraki gelecek gemileri
hesaba katmazsaniz bu sefer sizin aldiginiz malin maliyeti yukarda kalir. Boyle bir
krizde ne yapmaniz gerekiyor? Baska ne gelecek? Yolda ne var? Bu durum GDO ile
ilgili olarak mevzuat tarafinda bir degisiklik yapilip ¢oziilebilir mi? Yoksa kalict mi1 olur
onu bir ¢dzmeniz lazim. Eger kalic1 olacagimi diisiiniiyorsaniz, tamam siz fazla iiriine
girip maliyetinizi milimize etmeye calisabilirsiniz. Eger durum gegiciyse pesinden gelen
gemiler gececekse GDO analizinden her hangi bir sikintt olmayacaksa bu sefer de

sogukkanlilikla yine diisiik stokla gidebilirsiniz.
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D1: Sakinligini koruyabilmelidir. Kriz durumunda ilk olarak sorunun nedenlerini

kaynagini saptanmalidir. Daha sonra nasil bir yol izlenecegine karar verilebilir.

El: Bence ¢evre giivenligi krizin biiyliimesinin Oniine ge¢mek. Krizin daha fazla

bliylimemesi i¢in ise ya da kisiye gore davranis sergilemek.

F1: Ik 6nce mevcut durum tespit edilmelidir.

G1: Planlama, krizle ilgili neler yapilmasi ile ilgili diizgiin bir yol haritas1 ¢ikarmaktir.

Kriz yonetimindeki liderin iist yonetimden beklentileri, bekledigi destek nedir?

Beklediginiz destek ne kadar karsiland1?

Al: Kriz yonetiminde bazen prosediirlerin ya da kurallarin disina ¢ikmaniz gerekir. Bu
noktada iist yonetimden, kurallarin disina c¢iktifimizda sirketin  menfaatleri
dogrultusunda ya da kisilerin menfaatleri dogrultusunda hareket edilmesi esnekligini

beklersiniz. Bu da bizim sirketimizde uygulanmaktadir.

B1: Bir kere yetki devirlerinin yapiliyor olmasi lazim, bu yetki devirlerini alamazsaniz
bu sefer siz herhangi bir aksiyon alamazsiniz. Bu yetki devirlerini alabilmeniz i¢inde bu
senaryolart1 Onceden c¢alismaniz gerekmektedir. Kriz gibi biiyilk bir olaydan
bahsediyorsak o anda diislinmenize fazla zaman yok, hizli disiiniip hizli karar
alabilmelisiniz. O an da herhangi bir yetki almaya zamanmiz yok ayrica dyle bir
durumda st kadroyu bulamayabilirsiniz. Olaylarin 6ncesinde bu yetkileri alip,
yetkilendirilmis bir ekiple calisiyor olmaniz lazim. Cok basit kolaylikla ¢oziilebilecek
olan bir konu yetkisizlikten dolay1 ¢ok biiyiik bir krize sebebiyet verebilir.

C1: Her seyden oOnce bizim sogukkanli olmamiz nasil gerekiyorsa ayni sekilde tist
yonetimin de sogukkanli olmasi ve durumu iy1 degerlendiriyor olmasi lazim. Altindaki
kurmaylarin bilgisine ve yetenegine giivenmesi lazimdir. Beklentim su an burada biiyiik

oranda karsilaniyor.

D1: Ust yonetimden ciddi manada destek gérmekteyiz. Krize yol acabilecek durumlarin
engellenmesi i¢in gerekli goriilen yatirimlarin yapilmasini saglamiglardir. Kesintisiz
islerin devam edebilmesi i¢in gerekli goriilen argiimanlarin teminine her zaman olanak

saglamiglardir. Beklentilerimiz fazla fazla karsilaniyor sag olsunlar.

El: Krizin yine olugmamasi i¢in Onleyici ve gerekli tedbirlerin alinmasi icin gerek
maddi gerekse manevi ya da dediginiz gibi egitim alinmasi1 gereken durumlar varsa

onlar i¢in {ist amirlerden yetki almaliy1z. Biz firma olarak bu konuda iyiyiz. O konuda
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sikint1 yasamiyoruz.

F1: Kriz durumunda atiyorum ben lider olarak A sdyliiyorsam, tepe yonetiminin B
sOylememesi lazim. Mutlaka birlik olmaliyiz. Bir parmagi kirabilirsiniz ama bu
parmaklar yumruk oldu mu kolay kolay kiramazsiniz, o nedenle 6zellikle kriz anlarinda

tek viicut olunmasi gerekiyor.

G1: Kriz aninda yetkilerin biraz daha genisletilmesi cok énem arz eder. Bu bazen riskte
icerebilir. Bu noktada st diizey yOnetimle mevcut yoneticinin arasindaki iliski ¢ok
onemli, giiven iliskisi ¢cok onemli eger iist yonetim zaten bu noktada bir kisitlamaya
gidiyorsa ya ticari firsattan faydalanamaz ya da hata yapmaya baslar yonetici, belki de
en Onemli etkenlerden bir tanesidir. YOneticinin rahat olmasi gerekmektedir. Krizi

yonetebilmesi i¢in. Evet, benim bekledigim destek karsilanmaktadir.

Olasi kriz senaryolarina uygun kriz yonetimi planlamamz var m? Icerigi nasil?

Al: Yazili olarak bdyle bir planlamamiz yok. Yani bir yangin yonetimi ya da is saglig
ya da deprem gibi olusabilecek durumlara karst var ama onun disinda, toplu bir isten

c¢ikis gibi durumlarda yok.

B1: Herhangi bir planlamamamiz bulunmamaktadir.

C1: Tabi var. Yani var derken bu bizim tecriibeyle olusturdugumuz bir sey yoksa yazili

bir yasamiz yok.

D1: Var. Dokiimanlarimiz var.

E1l: Yazili degil ama edinilen tecriibe olarak var.

F1: Yazil bir kriz planlamamiz yok. Deneyime dayal.

G1: Bununla ilgili bir taslagimiz yok ama deneyime dayal1 bir planim mevcuttur. Bizim
bdyle bir taslaga ihtiyacimiz yok ¢iinkii neredeyse her ay bir krizle bas etmemiz
gerekmektedir. Sunu da s6ylemem gerekiyor altini ¢izerek biz ¢ok fazla kriz yasayan bir
sektorliz yani belki bu yemde boyle degil veya kuru gida da iste bakliyatlarda boyle
degildir. Fakat yumurta ¢ok fazla elastikidir. Ciinkii Tiirkiye de yumurta {ireticisi ¢ok
fazla ve ¢ok ciddi degiskenlik gosterir. Neye dayali dersek sermaye anlaminda, finansal
giic anlaminda yumurta {reticilerinin minimum %60-%70 ‘i alt yapis1 temelleri ¢ok
zayif bu da neye neden oluyor. Hizli bir sekilde erimelerine ve kaybolmalarina neden
oluyor. Uretici kaybolmaya,erimeye baslar ¢iinkii karlilig: bigak sirt1 diye bilecegimiz

bir sektorde calistyoruz. Tabiri caizse biz nerdeyse her ay bir kriz yasiyoruz. Biz siirekli
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kriz yoneten bir ekibiz zaten dolayisiyla da bir taslaga ihtiya¢ duymuyoruz.

Kriz ile karsilasma durumunda orgiit ici etkenlerle mi yoksa orgiit dis1 etkenler mi

daha sikhikta karsilasmaktasimiz?

A1l: Daha siklikla karsilagtigimiz orgiit i¢i etkenlerdir.

B1: Orgiit ici etkenlerle daha sik karsilasmaktayiz. Orgiit dis1 etmenler daha biiyiik
hacimli krizlerdir. Daha ¢ok dogal afetlerden burada bahsedebiliriz.

C1: Piyasadan orgiit disindan kaynaklanir krizler.

D1: Karma, orgiit ici de orgiit dis1 da.

E1: Orgiit ici.

F1: Orgiit igi.

G1: Bizim krizlerimiz daha ¢ok sektdrel oluyor. Sirket icinde ¢ok fazla kriz yasamayiz.

Firsatimiz olmuyor, isimizden basimizi kaldiramiyoruz.

Krizin isletmeye olumlu ve olumsuz etkileri nelerdir?

Al: Kriz her zaman bir sirketin basina gelebilecek bir durumdur. Gerek sirketin
menfaatine gerekse de zararina olusabilir. Yasadigimiz bir krizde calistiginiz ekip
tiyelerinin bu krize ne tarzda tepkiler verdigini nasil aksiyonlar aldigini ya da krizde
gercekten kisi kendini mi kurtarmak istiyor yoksa isini firsata m1 doniistiirmek istiyor
bunlarin dngoriilerini alabiliyorsunuz. Bu da sirketin ve ya takimin gelecek planlari igin

faydali olur.

B1: Krize baktiginiz zaman hazirliksizsaniz ciddi olumsuz etkileri olmas1 kaginilmazdir.
Fakat krizlerden ders alan firmalarda bunlar ¢ozdiikleri takdirde gelecege daha saglam

adimlar atip bunlar firsatlara doniistiiriip, krizlerin olumlu geri bildirimini de alabilirler.

Cl: Olumlu etkisi eger iyi degerlendirilirse rakiplerinizden iyi pozisyon alirsaniz,
rakiplerinizden ¢ok daha iyi yerlere gelirsiniz. Eger krizi iyi yonetemezseniz zaten yok
olmaya kadar gider. Matli bu konuda cok basarili bir firmadir. Ben ilk girdigimde
2005’te bu fabrika yaklasik on bin ton civarinda yem firetiyordu bugiin 13 sene sonraya
bakiyoruz yiiz bin ton iiretiyor. O zaman tek fabrikaydi suan yedinci fabrika yapiliyor.
O zaman 50 kisiydi suan 800 kisi calistirtyor. Bizim sektér devamli kriz igerisinde

krizlerle yasayan bir sektor oldugu i¢in demek ki bizim sirketimiz krizi iyi yonetebilmis.

D1: Ders alirsiniz, kendinizi gelistirme imkami saglar. Her giin 6greniyoruz. Ozellikle
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biz isin teknoloji tarafinda oldugumuz i¢in yeni bir seyler 6greniyoruz.

E1l: Birinci olarak personel memnuniyetinde aksamaya yol agiyor. Olusan krizlerde
daha sonra bir zarar gelmemesi ya da personelin zarar gérmemesi bizim i¢in dnceliktir.
Hem IK siiregleri tarafindan hem de Idari Isler tarafindan, bunun igin dncelik ¢alisan

memnuniyetidir.

F1: Krizi ¢ok 1iyi yonetirseniz karli ¢ikabilirsiniz attyorum satislarinizi arttirabilirsiniz,
karliliginiz1 artirabilirsiniz, rakip sayilabilecek bir sirketi satin alabilirisiniz iyi bir
fiyata, bunlar hep olumlu olarak bakabilecegimiz seyler. Bunun sonucu nedir sirketin
daha fazla biiyiimesi, daha saglikli bir yapiya sahip olmasi, daha karli olmasi, daha
biiyiik bir pazara hiikkmetmesi. Krizin zarar1 ne olabilir yani krizi iyi bir sekilde
yonetemezseniz, sirketin performanst diiser, ekip dagilir: Askersiz de komutan bir ise
yaramaz. Ekibiniz olmadigi zaman siz ne kadar 1yi olursaniz olun, miimkiin degil

olmaz.

G1: Olumlu etkileri, krizleri firsata ¢evirip ondan sonra yasanan krizden sakinip onu
firsata gevirip, daha fazla para kazanmak ve daha fazla tecriibe edinmektir. Ama
kacinamadiginiz mutlaka sizi de etkileyen krizler nedir liretiminizin ciddi anlamda
artmasi, yatirimlarin artmasi, yumurta sayilarimin artmasina bagli arzin yiikselmesi,

talebin diismesi ve kaginilmaz bir zarar.

Son bir sene ve son bes sene icerisinde cahistigimiz birimde ka¢ kriz atlattimz?

Sikhig1 nedir?

Al: Son bes yilda dort veya bes kriz atlattigimiz1 sdyleyebilirim. Yilda bir kriz denk
geliyor diyebilirim.

B1: Kriz olarak bahsede bilecegimiz bir boyutta sorunla karsilasmadik.

C1: Biz kriz igerisinde yasiyoruz zaten. Devamli oluyor kriz olmamasi tuhaf, sektorde
zaten o yiizden ¢ok fazla firma agilip ¢ok fazla firma kapanir. Sektor aslinda bir
konsolidasyona gidiyor. Kiiciik firmalarin ¢ogu kapanmis durumda, orta Slgekliler

biiyiik 6l¢ekliye gecmis durumda ve kiiciik 6l¢ekliler de orta 6l¢ekliye gegmis durumda.

D1: Planl plansiz duruslarimiz oldu bizim onunla ilgili dokiimanlarimiza bakmak lazim

ama dort sene i¢inde bes krizi gegmemistir.

E1: Calistigim siire boyunca en fazla 4 veya 5 diyebilirim.

F1: Son bir yilda 6énemli bir kriz atlatmadim. Son bes yilda 3 veya 4 defa.
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G1: Son bes sene igerisinde sert olarak tabir edebilece§imiz on kriz yasamigimdir.

Kiiciik krizleri ise her ay hata her hafta karsilagsmaktay1z.

Ekonomik Kkrizlerle mi, sektorel krizlerle mi yoksa kurum i¢i krizlerle daha sik

karsilagiyorsunuz?

Al: Genelde ekonomik krizlerle daha sik karsilasiyoruz diyebilirim.

B1: Sektorel krizler ve kurum i¢i krizlerle daha sik karsilagiyoruz.

C1: Hepsiile.

D1: Sektorel krizlerle daha ¢ok karsilagsmaktayiz.

El: Kurum igi.

F1: Sektorel krizler.

G1: Kurum ig¢ini eleyelim. Sektorel krizler birinci sirada ikici sirada ise ekonomik

krizler gelmektedir.

Krizden korunma veya krizin etkilerini azaltma stratejileriniz nelerdir? Sirket

olarak onlemler aliyor musunuz?

Al: Burada krizleri azaltmak i¢in her zaman bir stratejik planimizin olmasi gerekir.
Karsilasabileceginiz her konuda bir B planinizin olmasi bizim risk seviyemizi geriye

cekiyor.

B1: Planli programli bir dokiimantasyonumuz bulunmamaktadir. Ben kendi alanimda
satin almaci olarak sunu yapryorum mesela benim en biiylik tedarik ettigim malzeme
cuval biz bir yem sirketiyiz, bizim sirketimizde ¢uval olmadig: takdirde fabrikadan yem
¢ikamaz, bundan dolay1 bir¢ok tedarik¢iden sagliyorum, hi¢cbir zaman tek tedarikg¢iyle
calismiyorum. Tek tedarik¢i ile calismamak benim bir kriz yonetim planimdir. Bu
planim1 yaziya gecirmiyorum plan dahilinde uyguluyorum ama herhangi bir yazil
dokiimanim bulunmuyor. Kendimizle ilgili sektorleri takip etmek benim bir kriz
yonetim planimdir. Kriz olmadan 6nce olabildigince minimize etmek agisindan mesela
bizim en fazla gereksinim duydugumuz disaridan temin ettigimiz ¢uvaldir. Cuvalin
hammaddesi polipropilen dedigimiz petrol tiirevi bir iirlindiir. Siz petrol sektoriinii
polipropilen iiretimim sektdriinii veya petrol tiirevleri sektoriinii takip ettiginizde bir
seyler yakalama, gérme, gézlemleme sansi bulabiliyorsunuz. Bir yerlerde yazmasa bile

kendi igerimizdeki kriz risk senaryolari igerisinde yer almaktadir.
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C1: Aliyoruz, zaten o ylizden basarili sirketimiz.

D1: Bizim finansgilar bu soruya ¢ok giizel cevap verir size.

El: Tabi ki, krizin daha da biiylimemesi i¢in Onceden gerekli onlemler alinir. Bu
onlemler ISG tarafindan da bize bildirilen 6nlemler. Bu &nlemeler yazili olarak da
yonetsel olarak da ve teknik techizat olarak da hepsini biz elimizde bulunduruyoruz,

kriz aninda hepsine rahatla ulasip krizi biiyiimeden ¢6zmek i¢in gerekli yapiya sahibiz.

F1: Bir laf vardir Tirk¢ce de ‘Hi¢ Olmeyecekmis gibi bu diinya icin calig, yarin
Olecekmis gibi Obiir diinya i¢in ¢alis.” Diinya da higbir seyin stabil olmadigini bilirse
insan, ona gore de tedbirini alirsa bir sey oldugu takdirde hazirliklidir. Oyle bir planimiz
yok. Cesitli krizler atlattiklar1 i¢in sirket sahipleri, bu konuda deneyim sahibi. Hangi

konuda ne yapabileceklerini ¢ok iyi biliyorlar.

G1: Krizden korunmak icin evet, canliya bagli oldugumuz i¢in ciddi biyogiivenlik
Onlemlerimiz var. Tirkiye’de higbir tesiste bulunmayan biyogiivenlik tesislerine
sahibiz. Bu bizim hastaliga dayali krizlerden korunmak i¢in aldigimiz 6nlemlerdendir.
Bir diger onlem satis projeksiyonumuz, miisteri portfOyiimiizii her zaman riskin
minimuma indirilmis sekilde olmasina 6zen gosteriyoruz. Bu nedir Tiirkiye’de iireticiler
genelde bir ve iki tane satis kanali ile ¢caligmaktadir. Bu ne demek oluyor malinin ya
biiyiik bir kismimni ihracatta veriyor. Ihracatta veremedigini de i¢ pazara satiyor. Biz
nokta da riskin her zaman farkli kanallara dagitilmasindan yanayiz. Yasanacak bir
krizde problem yasamamak adina biz farkli farkli misterilerde farkli farkli satis

hacimleri olusturuyoruz.

Yasadigimiz krizlerde en onemli sikintilar nelerdir?

Al: Yasadigimiz krizlerdeki en 6nemli sikintilar ¢alisanlarin ¢ok hizli bir sekilde strese
girmesi is odakli degil kisi odakli diisiinerek kendisinin krizden nasil uzaklasacagini

diistinmesi.

B1: Risk analizlerinin yapilmamis olmasi daha once planlanmamis olmasi, is siirekliligi
planlarimizi olusturmadigimiz i¢in belki bunlar1 goéremiyoruz. Tecriibelerimize dayali
olarak bir seyleri yapiyoruz ama biz bunu bir metodolojiyle yapabilsek benim
¢ikarimlarimdan ¢ok daha fazla risk dogurabilecek kriz dogurabilecegiz olasilik ¢ikacak
ve bunlarin bir kismmi kiigiik yatirimlarla kiigiik hamlelerle birtakim aksiyonlarla

bertaraf edebilecegiz. Fakat ben hi¢bir zaman bu iilkedeki deprem riskini bertaraf
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edemeyecegim ama deprem oldugunda ne yapacagimi nasil bir aksiyon alabilecegimi
bilebilirim. Farz edelim ki ben cuvali tek tedarik¢iden aliyor olsaydim, tek bir
tedarik¢iyle ¢calismamizdan dogan bir risk dogacakti. Bu riski de birkag tedarik¢iyi daha
havuzuma ekleyerek bertaraf edecektim. Bunu metodolojiyle yaparsaniz oniiniizde olur,
siirekli buna yonelik aksiyonlar ve hareketler alirsiniz, bunu metodolojiyle yapmaniz

daha elverigli bir ortam saglar.

C1: En 6nemli sikintit mevzuatlar oluyor, ¢linkii mevzuatlar1 degistirmek kolay olmuyor
piyasanin riskini bir sekilde kendi i¢inizde tolere edebiliyorsunuz ama mevzuatta bir
degisiklik olduktan sonra bunun geri doniisii ¢ok zor ve belirsiz oluyor. Mevzuattaki

degisikligi ¢ozebilmek biraz daha zaman alict bir seydir.

D1: Bizden dolay1 diger birimlerin etkilenmesi en biiyiik sikint.

E1l: O anki bolge lideri intikal edene kadar ki siiregte etrafta bulunan insanlari, krizi

kurum i¢i olarak diisiindiiglimiizde o anda stresli kisilerin yol agabilecegi ekstra krizler.

F1: Insanlarm fazla panik yapmasi.

G1: En 6nemli sikintimiz karlilik yonetmektir. Pazarlik giiciiniin elinizden alinmasidir.
Bizim sektoriimiiz haberlesmede iist safa da yasiyor herkes kimin ne yasadigindan
haberdar oluyor. Ne kadar {irettigini nasil trettiginden haberdarlar. Dolayisiyla sizin
yasadigimiz bir krizde sizin elinizde kalan iiriinden haberdar oluyorlar. Satisla ilgili
miisteriyle iletisime gegtiginizde, miisteri 1-0 6nde oluyor sizden. Cok sert tiiccarlardir,

cok sert miisterilerdir. Kesinlikle gdziiniiziin yasina bakmazlar.

Sizi en ¢ok zorlayan Kkriz siirecinde nasil bir liderlik rolii iistlendiniz?

Al: Yasadigimiz krizin sonuglarina odaklanarak calisanlarimi motive edip bu krizin

kisa bir surede atlatilmasi konusuna odaklandik.

B1: Sogukkanli, ¢evre dinamiklerini goz Oniine alabilen, islevsel bir liderlik géstermeye

calistim.

C1: Suan i¢in aklima gelen en biliyiilk GDO krizidir. Ciinkii 2009°da bu ilk kriz ¢ikti,
kimsenin bir bilgisi yoktu. Bakanlikta bu kanunu yazanlarin dahi bence bilgisi yoktu,
sonradan G6grendiler ve bir yil igerisinde yanlis hatirlamiyorsam dort defa mevzuat
degisti. Sonraki yillarda da aym sekilde de§ismeye devam etti. Ben ne yaptim, bir
klasoriim var hatta iki klasore ¢ikt1 biitiin mevzuatlar igerisinde vardi. Avrupa’da nasil

uygulaniyor? Amerika’ da nasil uygulaniyor? Hepsini inceledikten sonra bunu
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bakanliktaki yetkililere sirketimiz bazinda ve sektorel temsilciler bazinda anlatmaya
calistik ve anlamaya calistik diyeyim. O donem bayagi zor bir donemdi hem bizim
ogrendigimiz hem bizim O6grettigimiz bir donemdi. Krizde hem &greniyorsunuz hem

Ogretiyorsunuz. Boyle bir yontem izlemistik.

D1: Kriz aninda biz neler yapmaliyiz. Bizim bir siramiz var. Onceden belirledigimiz bir
yol haritasi lizerinden sorunun kaynagina inmeye calistik. Sorunu bekledigimizden ¢ok

kisa siirede ¢oziime ulastirdik.

El: Genelde Onleyici olarak. Krizin daha fazla biiylimemesi ve mevcut krizin dogru

yoOnetilebilmesi i¢in, giivenligin daha rahat saglanmasini saglarim.

F1: Daha 6nce calistigim sirkette Rusya’da bir kriz gecirdim. Fabrikanin agilig térenini
yapacagiz, agilis toreni yapilmadan 6nce, biitiin misafirlerimiz, bir giin 6nceden iki ugak
dolusu insan geldiler, aksam organize ettigimiz yemek sirasinda telefon geldi.
Fabrikadaki gilivenlik sirketi miidiiriimiiz aradi,KGB’den bir ekip geldi fabrikada
inceleme yapmak istiyorlar. Saatlerce bizi sorguladilar. Sonradan anladik ki amagclari
fabrikay1 kapatip, ertesi giin ag¢ilis tdreninin yapilmasini engellemek, bu da rakiplerin
yaptig1 bir sey. Sogukkanliligimizi kaybetmeden gayet iyi bir kriz yonetimi yaptigimizi
diistinliyorum. Hakliligimizi bildigimiz i¢in sonuna kadar miicadele ettik, ii¢ dort saatlik

bir miicadeleden sonra pes edip gittiler.

G1: Krizin yol gosterici, sorun ¢dziicli, sorunu ve ¢oziimii planladim analiz ettim

sorunun boyutunu belirledim.

Kriz yonetiminde lider olarak kendinizi yeterli buluyor musunuz?

Al: Yeterli buluyorum.

B1: Elimden geleni ortaya koyup, yapabilecegim, altindan kalkabilecegim higbir
gorevden kagmayan, zamani ve yeri geldiginde kendini elestirebilen bir lider olmaya
calistyorum. Bir eksiklik fark ettigim takdirde olabildigince eksikliklerimi gidermeye
calisan, kriz yonetiminde bir parca olmaya c¢alisan, etkin bir lider oldugumu

diistiniiyorum.

Cl: Yani insanin her zaman gelisecegi noktalar vardir. Yeterli oldugumuz konularda

var, yetersiz oldugumuz konularda var. Eksiklerimizi tamamlamaya ¢alistyoruz.

D1: Tabi ki. Benim bile eksiklerim olabilir. Ogrenmeye devam ediyoruz, hala

ogreniyoruz. Hem sektdrel hem de kisisel olarak egitimimiz hi¢ tamamlanmiyor. Her
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giin bir seyler 6grenip ilerliyoruz.

E1: Bizde krizle ilgili bir egitim olmadi. Yani benim tarafimdan olmadi. Olmadig: i¢in
de ben tecriibeye dayali olarak daha ¢ok kriz yasadim. Daha Once tecriibe etmemis

oldugum bir kriz ¢iktiginda bu da bir risktir.

F1: Buluyorum.

G1: Buluyorum. Tecriibelerime dayali olarak kendimi basarili buluyorum. ilk
yonettigim krizde tabi ki hatalarim olmus olabilir hala bazi1 hatalar yapabilirim insan
dogasi1 her zaman degisim ve gelisim halindedir. Artik bu giin krizle ilgili hazirim hi¢bir

tereddiidiim yok. Fakat asla ylizde yiiz hata yapmam demiyorum.

Daha onceki tecriibelerinizden, krizle karsi karsiya kaldigimzda gosterdiginiz

performansi elestiriniz? Neleri tekrar yapmazdimz?

Al: Oyle bir elestiri konusu suan sdyleyemiyorum.

B1l: Elimden geldigini yapti§ima inaniyorum olabilecek en etkin yolu kullanarak

duruma miidahil olup aksiyon almaya caligtim.

C1: Ani kararlar vermezdim, her seyden 6nce sogukkanli olmak bu tecriibeyle yasanmis
bir sey. Sogukkanli durabilmek ki durumu iyi analiz edebilmek, bizim sektor nasil
diyeyim elit bir sektor degil, bir otomotiv iireticisi ya da tekstil iireticisi biraz daha elit,
egitimli kistmdir ama bizim sektor biraz daha egitimi diisik ya da egitim diizeyi
ortalamanin altinda diyebilirim. Ciinkii koyliiden tutun, ¢ift¢iye kadar, ithalata dayali
sadece Tiirkiye’deki koylli, ¢iftci, yetistiriciyle ugragmiyorsunuz. Rusya’daki
Ukrayna’daki, Bulgaristan’dakiyle de ugrastyorsunuz. Oralar da ii¢ilincii diinya tlkeleri,
cok gelismis yerler degil haliyle egitim seviyesi biraz daha altta oldugu i¢in farkh

sekillerde sizi zorluyor.

D1: Oyle bir elestiri getiremiyorum. Iyi bir ekibe sahibiz. Kriz durumunda

yapabilecegim en iyi seyi yapmaya c¢alistyorum.

El: Yasadigimiz krizlerde en biiyiik sorun etrafta merakli gozlerin ¢ok olmasi malum
toplumumuzu biliyorsunuz. Onlar1 bir sekilde uzaklastirabilecek yapida, ¢linkii olay
mahallinde her an her sey olabilir, onlar1 uzaklastirma kabiliyetinde biraz daha olaya
geriden bakmak gerekir o konuda bazen kriz aninda, isin akisina gore biraz daha hizl
davranabilmek konusunda kendimi elestirebiliyorum. Neden resme biraz daha biiyiik

bakmiyorsun.
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F1: Insanlara ¢ok fazla giivenmezdim. Maalesef giivenmemeniz gerektigini

goruyorsunuz.

Gl: Kendime diizeltmen gereken iyilestirmen gereken yonler var. Giivenmekte
zorlaniyorum. Hem ekibime hem miisterilerime bu benim en biiyiik kusurum. Tabi bu
sektor hastaligi diyebilirim. Ciinkii ¢cok fazla seyle karsilasiyoruz olmamasi gereken
sOylemlerle yapilmamasi gereken islerle ¢ok fazla karsilasiyoruz. Etik dis1 problemlerle
cok fazla karsilasiyoruz. Bu da insanin savunma mekanizmasini maalesef olmasi
gerektiginden fazla calismasina neden oluyor. Ben de ne yazik ki tam olarak

onyargilarimdan kurtulmus degilim.

Tiirkiye’deki liderleri kriz yonetiminde basarili buluyor musunuz? Eksikleri

nelerdir?

Al: Basarili bulmuyorum. Ciinkii kriz yonetimleri hep o ani kurtarmak anlaminda
oluyor. Krizin bir baslangict vardir bir sonu vardir. Biz her zaman baslangicini
konusuruz ama baslangigtan sonuca hangi siireglerle ne kadar bir siirede ulasacagimizi
karsimizdaki kisiye aktarmayiz bu da karsimizdaki insanlarin stresinin daha fazla
artmasina sebep olur. Tirkiye deki liderlere baktigimizda bu tarzda bir kriz yonetimi
sergilediklerini gormiiyorum ve diisiinmiiyorum. Bu da toplumsal anlamda ciddi bir
kaosa itiyor. Bunlarda krizden ders almak yerine kriz krizler noktasinda zaman zaman
beyin gbcli zaman zaman ekonomik krizler gibi toplumsal olaylarla bizi geriye ¢ektigini

diistiniiyorum.

B1: Kriz yonetiminde etkili bir basar1 sagladiklarini diistinmiiyorum. Cevreye duyarsiz,
ekiplerindeki kisilerin fikirlerine fazla 6nem vermeyen, diger kisilerin goriislerine biraz
daha kulak veriyor olmalar1 gerektigine inaniyorum. Tabi ki anlik karar vermesi
gereken durumlarda disaridan ¢ok fazla yorum aldiginiz da basarili olamayabilirsiniz.
Liderin hizli karar almas1 gerekir. Fakat etraftan gelen saglikli geri bildirimlere pek acik

olmadiklarini, goz ardi ettiklerini diisiinliyorum bunlara dikkat edilmeli.

Cl1: Sektore gore degisir, firmaya gore mutlaka degisir. Aslhinda Tirkiye’ye
baktigimizda genel anlamda basarili diyebilir miyiz? Diyebiliriz ¢iinkii Tiirkiye krizlerle
yasamay1 Ogrenmis bir iilkedir. Devamli olarak bizim {ilkemizde basta siyasi olmak

tizere krizler vardir. Sirketlerde zaten basarili olanlar bir sekilde ayakta kaliyorlar.
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Atiyorum Isvigre’de bu kadar farkli krizler yasanip, bu kadar farkli krizlerle bas etme

yontemleri olduklarini diisiinmiiyorum. Biz o konuda biraz daha térpiiliiyiiz. lyiyiz.

D1: Basarilt bulmuyorum. Birgogu giinii kurtarmaya bakiyorlar. Bugiinkii isi basardik,

yarina Allah kerim. Bir¢ok insan taniyorum. Kendilerini gelistirmeyi beceremiyorlar.

El: Kisilerin iist yonetiminden destek alip almamasia baghdir. Kisi basarilidir bir
seyler yapiyordur, ongoriiyordur, bunlari 6nleyelim diyordur ama yukardan bununla
ilgili bir destek gelmiyorsa ki biz o konuda ¢ok sansliyiz. Burada yonetimimiz bizi her
zaman dogru seyleri yapmaya tesvik eder. Bu da basariy1 getiriyor zaten. Sirket olarak

da ben Tiirkiye’de basarili oldugumuzu diisiiniiyorum.

F1: Is diinyasinda ¢ok fazlasiyla basarili insanlar var. Cesitli krizler gérmiis gegirmis,

gemiyi kayalara carpmadan limana ulastirabilmis, efsunlular.

G1: Bence Tiirkiye de ki biiyiik sirketlerin basindaki liderler, kriz yonetimi konusunda
tyiler. Tirkiye krizler {ilkesi, ekonomik olarak baktiginizda, teknolojik olarak
baktiginizda yani bircok alanda biz hala gelismekte olan bir iilkeyiz. Hala ciddi
dalgalanmalara her anlamda maruz kalan bir iilkeyiz. Tiirkiye tam bir krizler iilkesi,
dolayisiyla Tirkiye’de belirli bir seviyeye ulasmis {ist diizey yoneticinin Kkrizi
yonetememek gibi bir liiksii yok, mutlaka tecriibelerle oraya geliyor zaten ve benim
gbzlemledigim genel anlamda biiylik iist diizey yoneticiler kriz alaninda basarilidir.

Krizlerden biiyliyerek ¢cikmalar: krizleri basariyla yonettiklerinin en biiyiik kanitidir.

Krizlerin olumlu etkileri olabilir mi? Bu konudaki goriisleriniz nelerdir?

Al: Krizlerin tabi ki olumlu etkileri olabilir. Krizler bizim tabiri yerinde olursa isletme
korliiklerimizi ya da yasam rutinlerimizi ortadan kaldiran olaylardir. Bizleri her zaman
farkli bakis acilarina iten olaylardir. Bizi giinii birlikten kurtarip olaylara daha farklh
noktalardan bakmamizi saglar. O zorlukla basa ¢ikmay1 dgrenebiliriz. Bizi biri denize
attiginda yiizmeyi dgreniyorsak bu da dyle bir seydir. Onemli olan, burada sonug odakli
bakabilmektir bir krizden c¢iktigimizda bizim fayda zarar analizimizi dogru olarak

yapabilmemiz ve ¢evremizdeki kisileri kosullara sartlandirabilmemizdir.

B1: Krizlerin olumlu etkileri, gelecege yonelik olan o krizi ¢dzdiikten sonra gerekli
Onlemleri, adimlar1 ger¢ekten hayata gecirirseniz. Tekrarlanmamasi sizin sirketiniz i¢in
bir firsattir. Bu yasanan krizi iyi yOnetirseniz, eger bunun miisterileri ya da topluma

yanstyan taraflar1 var ise toplum nezdinde ve miisteriler nezdinde dogru algilanirsa sizin
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toplum nezdinde ki degeriniz artacagi i¢in size olumlu yonde geri bildirimler gelir. Krizi
nasil yoneteceginize de bagli, krizi iyi yOnetirseniz bu firsat olarak karsiniza ¢ikar kotii

yOnetirseniz, sirketinizin yok olusuna kadar gidecek bir sonun baslangici bile olabilir.

C1: Mutlaka. Sey deriz kurt puslu havay1 sever. Kriz firsattir. Yani krizler olmasaydi
belki Matl1 bu kadar bliyliyemezdi.

D1: Deneyim kazaniyorsunuz. Ders aliyorsunuz, tecriibelerinizden. Ibret alryorsunuz.
Ibretlik oluyor bazi seyler size, kendinizdeki eksiklikleri goriiyorsunuz. Kendinizi

gelistirme adina kriz size ders oluyor. Olumlu buluyorum.

El: Krizlerin her zaman olumlu etkisi olur. Risk almaktir krizin dogru yonetilmesi. Risk
alirsiniz bazen o risk sizi ¢ok iyi bir konuma getirir. Dogru ydnettiginiz kriz, firmay1
cok biiyiik bir zarardan kurtarmistir o an, bu size dogru bir is yaptiginizi anlatir. Ama

riski de her zaman ayni riski almaman gerektigi gibi ayn1 krizi de yasatmamak gerekir.

F1: Bir kalp grafigini amimsayn, hayatta boyledir. Inis ve ¢ikislar1 vardir. Onlarda
insan1 egitir. Mevlana’nin dedigi gibi: Hamdik, pistik, yandik. Krizler esasen de bunu
gosterir. Insanin art1 ve eksilerinin neler oldugunu, nerelerde daha fazla tedbir almas:
gerektigini gosterir ama bunlardan ders ¢ikarmasini bilen insan ig¢in. Ders ¢ikarmayi
bilmiyor ise, sen onun gdziine bile batirsan degisen bir sey olmaz. Bugiiniin diinyasinda
giicliiler hayatta kalmaz, diistiigii takdirde kalkmasini bilenler hayatta kalir. Diistiigiin
an pes edersen bitersin. Bir ¢cocuk yiirimeye baslayacagi zaman giin igerisinde yiizlerce

kez diistiyor, yiiriime isteginden vazgeciyor mu? Pes etmeyeceksin...

G1l: Kesinlikle olabilir en 6nemli olumlu etkisi sizi bir sonraki krize hazirliyor
olmasidir. Bagisiklik sisteminizi giiglendirmesi, tecriibe kazandirmasi ayni zaman da

her kriz bir firsattir. Cok ciddi kazanclar saglayabilirsiniz.
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3.5-SONUC VE ONERILER

Yapilan arastirmanin bulgularina gore goriisiilen liderler, genel olarak krizi; rutin
sistemin artik devam etmedigi, tahmin edilemeyen dolayisiyla beklenmedik, ani gelisen,
firsat durumlar1 olarak tanimlamaktadirlar. Krizi yonetebilmekte, krizi meydana getiren
durumlara kars1 dogru adimlar1 atip, 6nemler almak, dogru kararlar vermek ve zaman
kisitlamasin1 g6z onilinde bulundurmaktir. Gortisiilen liderler, giiniimiiz sartlarinda sik
stk krizlerle karsilasmanin kaginilmaz oldugunu, sirketin bu duruma yiiksek oranda
bagisiklik kazandigimi ve lideri daima daha iyisi i¢in gelisim siirecine soktugunu,
istikrarin devam etmesi igin krize karsi plan gelistirilmesi gerektigini, krize boyun
egmek degil de diz ¢oktiirmek, durumu kendi lehimize nasil kullanmamiz gerektigini
bilmenin gerekliligi vurguladilar.

Kriz durumunda liderin dogru karar verebilmesi i¢in sogukkanliligini korumasi
gerektigi, is dagilimi, dogru rollerin verilmesi, ekip liyelerinin verilen rollere hazir hale
gelebilmesine kadar her durumun ydneticinin liderlik yetenekleri dahilinde yer aldigin
ve gercek bir liderin sadece kriz durumunda anlasilabilecegi, dalgasiz denizde herkesin
kaptan olabilecegi vurgulaniyor. Tahmin edilebilen kriz durumlariyla ilgili genel bir
plan yapilabilir. Lakin ani ve beklenmeyen durumlar i¢in plan yapilamaz, bu gibi
durumlar liderin sakinligi, sagduyusu ve en énemlisi tecriibesi dahilinde bir ¢gikmazdan,
karli bir firsata ¢evrilebilir. Kriz durumlarinda sirketlerin biitiin azalar1 senkronize bir
sekilde hareket etmelidir, en tepeden sirketin en kii¢lik pargasina kadar biitiin halinde
birbirlerine uyumlu, kontrollii olunmalidir. Bireysel degil, bir biitiin halinde diisiinmeyi
ve hareket edebilmeyi basarabilen sirketler krizden yara almadan kurtulabilirler.

Lider, kriz durumlarinda ¢alisma arkadaslarinin destegini ve giivenini kazanabilmis,
sagduyusu, kararliligi, usta manevralariyla biiyiik dalgalar1 arkasina alarak gemiyi
limana daha hizli bir sekilde getirebilen kisidir.Kriz zamanlarinda lider daha siiratli
karar alabilmek i¢in, iist yonetimden genisletilmis yetki devri, sogukkanlilik ve hareket
esnekligi bekler. Mevcut bir yazili kriz yonetimi planlari bulunmuyor her sey tecriibeye
dayali, taslaga ihtiya¢ duymuyorlar. Liderler krizde, ¢evre dinamiklerini dikkate alarak,
sogukkanli ve yol gosterici bir liderlik rolii iistlenmisler. Krizin, kat etmeleri gereken
yolu, kendilerini gelistirebilecekleri noktalari, bakis agilarin1 gelistirdigini dolayisiyla

O0grenmeye devam ettiklerini vurguladilar. Liderler krizlere olumlu bakmaktadir,
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krizlerin, isletmenin zayif noktalarim1 belirleyerek, kor noktalarii ve nerelerde daha
fazla 6nlem alinmasi gerektigini anlamalarina olanak sagladigini belirttiler. Bu kadar
fazla krizle karsi karsiya kalmasalardi bu kadar ¢ok biiyliyemeyeceklerine,dikkat
cektiler.

Goriistiiglim liderler, krize aninda refleks gosterebilmek i¢in 6nceden hazirlanmis
mevcut birka¢ tane kriz planimnizin olmasi gerektigini ¢iinkii bu planlarin riskin
derecesini de diislirdiigiinii, dogru karar almanin hayati 6neme sahip oldugunu
anlatmaktadir. Krizin liderin bakis acisim ve kendisini gelistirdigi, deneyim
kazandirdigi, noksanlarmizi ve yumusak karnimizi gormenizi sagladigi ve bagisiklik
sistemini gelistirdigini belirtmektedirler.

Gortstiigiim liderler, kriz yonetiminde liderin ilk 6nce durum tespiti yaparak yoniinii
belirlemesi, yol haritasi ¢izmesi sonrasinda herkesi krize odaklamayi basarabilmesi
gerektigini ¢linkii ekibin krizin verdigi baskiyla, liderden beklentilerini arttirdigini, stres
ve panik yapmayarak sakince diisiinmesi gerektigini, motivasyon saglamasini, liderin
ongoriisiinden ve tecriibelerinden yararlanmasi gerektigini, birlik olunmasi gerektigini,
giiven ortami olusturabilmeli, rakiplere fark atabilmesi ve en Onemlisi krizi firsata
doniistiirmenin yolunu bilmelidir.

Tezin teorik kismi ile aktarilan kriz lideri ozellikleri, goriistiigiim liderlerin
yanitlariyla uyum gostermistir. Teknik lider 6zellikleri pratikle ortiismektedir. Goriisleri
alinan liderler, kriz siirecinde en fazla beklenen altin degerindeki lider 6zelliginin,
liderin serinkanliligin1 koruyabilmesi sonrasinda 0Ongorii yetenegine sahip olmasi
gerektigini belirttiler. Daha sonrasinda ise iletisim yetenegi yiiksek olmasi, analitik
diistinebilmesi, hizli karar verebilmesi, ekibini hangi yone yonlendirecegini ve is
dagilimmi bilmesi, analiz yeteneginin olmasi, yeni fikirlere agik olabilmesi, stratejik
diisiinebilmesi, cesaret sahibi olmasi gibi 6zellikler 6n plana ¢ikmaktadir.

Kriz yonetimi ve kriz liderligine iliskin arastirmalar daha fazla alanda yapilmalidir.
Bu arastirma en az iki firmada yapilarak sonuglar mukayese edilebilir. Ozel sektdrde
gorev yapan liderlerin kriz yonetimi yeterlilikleri ve kriz liderligi diizeyleri lider
goriisleri dinlenerek belirlenmeye calisilmistir. Bu aragtirmadan sonraki arastirmalarda
sirket sahiplerinin de goriislerinin dinlendigi baska arastirmalar yapilabilir. Kriz
yonetimi yeterliliklerinde egitim ve tecriibe farki géze ¢arpmaktadir. Tecriibe ve egitim

benzerligi olanlar yeniden ayr1 ayr1 degerlendirilerek bu farkin neden kaynaklandigin
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saptamak amaciyla bir arastirma yapilabilir. Krizi yonetiminde liderlik diizeylerinde
liderlerin mesleki kidemine gore cevaplar gelisim goOstermistir. Liderlerin mesleki
kidemlerine gore liderden beklenti algilarinin neden farkli oldugu degerlendirilebilir.
Liderlerin kriz yonetimi ve kriz liderligiyle ilgili algilar1 giicli goriilse de, mevcut
durumun gelistirilmesi icin gerekli yeterlilikler kazandirilmalidir.

Aragtirma isletmenin sadece cografi olarak Bursa ilindeki sirketinde yapildi. Zaman
kisitlamasindan dolay1 ¢ok farkli liderlerle goriisme imkani bulunamadi. Bu arastirma
tek bir firma cercevesinde ve az sayidaki calisanin goriisleri alinarak yiiz yiize

gerceklestirildi.
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