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Kiiresellesmenin bir yasam bigimine doniistiigii, teknolojik gelismeler ve iletisim
sayesinde simnirlarin kalktigi giiniimiizde diinya iilkeleri daha sik krizle karsilagsmaktadir ve
diinyanin herhangi bir yerinde yasanan bir olay nedeniyle, diinyanin 6biir ucundaki herhangi
bir isletme ekonomik krizle kasi karsiya kalabilmektedir. Ekonomik krizler isletmelerin
varligryla dogrudan iliskilidir. Kriz doneminde isletme liderlerinin kriz yonetim becerisi,
isletmenin yasanan krizden basariyla ya da mevcut varligini koruyarak ¢ikmasinda ¢ok biiyiik
bir nedendir. isletme liderleri, mutlaka kriz yonetim becerisine sahip olmalhdirlar. Kriz
durumu yonetim krizine doniismeden, lider krizi yonetmelidir. Stiphesiz ki yonetim becerisine
en fazla krizlerle karsilasildiginda gereksinim duyulur. Ciinkii kriz acil bir durumu ifade eder.

Kriz; isletmelerin 6nlem ve uyum mekanizmalarinin yetersiz hale geldigi, mevcut
deger, ama¢ ve varsayimlarinin tehdit edildigi beklenilmeyen ve sezilemeyen gerilimli
durumdur. Baska bir deyisle kriz; bir isletmenin rutin sistemini bozan ve aniden ortaya ¢ikan
istikrarsiz bir durumdur. Ideal olan, liderin isletmenin igine girebilecegi muhtemel kriz
durumlarini tespit etmesi ve gerekli onlemleri almasidir. Fakat olasi tiim kriz durumlarmin
onceden tahmin edilmesi ve bunlari Onleyici tedbirlerin alinmasi yukaridaki tanimdan da
anlagilacagi gibi olanaksizdir.

Isletmelerin amaglarim ve siirekliligini tehdit eden gerilimli bir durum olarak olumsuz
algilanan kriz; kar elde etmenin, miisterinin, kalitenin ve yenilik¢iligin 6ne ¢ikmasi, isletme
sorunlariin ortaya ¢ikmasi ve yeniden yapilanma i¢in zemin olusmasi, yapilan ise verilen
Oonemin ve ekip c¢aligmasinin artmasi, lider-personel kesiminin birbirine yaklagmasi,
maliyetlerin azalmasi1 gibi 6zelliklere sahip bir siire¢ olarak igletmeye firsat saglayan bir
doniim noktasi da olabilmektedir. Aslinda kriz yonetimi, isletmenin yagaminda yonetimsel bir
smnavdir. Etkili bir liderlik, kriz durumunda krizden daha giiglii bir sekilde c¢ikmay1
saglayabilir. Bu baglamda caligmanin teorik kisminda; krizin tanmimi yapilip nedenleri
aciklandiktan sonra, liderin kriz déneminde ve kriz yonetiminde basarili olmasi icin gereken
kosullar, kriz déneminde liderlik davraniglariyla personel davraniglarinin isletme performansi
tizerindeki etkisi, liderin tagidigi nitelikler ¢cergevesinde agikliga kavusturulacaktir.

Calismanin uygulama kisminda ise; Istanbul Tuzla Deri Organize Sanayi Bolgesinde
cesitli sektorlerde faaliyet gosteren ve 50°den fazla personel ¢alistiran isletme liderlerinin, kriz
donemi hakkinda sahip olduklar1 fikirler, kriz doneminde uyguladiklar1 kriz politikalar1 ve
yaptiklar ¢aligmalan algilayis bigimleri, liderlige bakis acilari, personele uyguladiklar liderlik
tarzlar1 5°1i likert 6lgegi kullanilarak olusturulan anket yontemiyle 6grenilmeye calisilacak ve
bu konuda bilgi verilecektir.
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Countires face crises more often in today's world that globalisation has become a life
style and there is no bounderies anymore thanks to technological advances and communication so
due to an incident anywhere in the world, any company can face an economic crisis in the other
side of the world. Economic crises are connected directly to the existance of business enterprises.
Crisis management skills of business leaders during the crisis is a major factor to emerge from the
crisis successfully or maintain the company’s present wealth. Business leaders must have the
absolute crisis management skills. Leader must manage the crisis before the crisis turns into a
management crisis. There is no doubt that management skills are mostly needed when a crisis
occurs because crisis implies an emergency.

Crisis is a unexpected, insensible and a tense situation that the company’s measures and
compliance mechanisms has become insufficient and its current values, goals and assumptions are
threatened. In other words, it disrupts the routine system of a company and is an unstable situation
that arose suddenly. Ideally, leader shall identify the potential crisis cases that company may go
through and take the necessary measures. However, it is unlikely that leader can foresee all of the
crisis cases and take the measures in advance as this could be understood from the definition
above.

As crisis is a tense situation that threatens the goals and the persistance of the company so
it is accepted as negative situation but it might also be a milestone that benefits the company as
being a process that reveals the business problems, grounds the reconstruction, increases the value
given to work and team work, enables leader-staff convergence and decrease in costs. Actually,
the crisis management is an administrative examination in the life of a business. An effective
leadership can enable the rise more strongly from the crisis. In this context, crisis will be defined
and its reasons will be explained in the theoretical part of the study and then the terms needed to
succeed in a crisis, the impact of the attitudes of leader and staff on company performance during
crisis will be clarified within a framework of the qualifications of leader.

In the practice part of the study, the ideas about crisis management of the leaders of the
companies, from various branches operating in Istanbul Tuzla Organized Leather and Industrial
Zone that employing more than 50 people, their policies that they practice during crisis and
perceptions for their own attitudes, their perspectives on leadership and manner of leadership that
they practise on staff will be studied by a questionnaire method using 5-point Likert scale and
information will be supplied about this.

Keywords: Crisis period, Crisis Manegement, Leadership
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GIRIS
‘GELECEK, KORKUSUZLARIN, YENILIKCILERIN VE ISLETMELERINDE

GIRISIMCI LIDERLIGI GELISTIRMIS OLANI KAVRAMIS OLANLARINDIR.” ALVIN
TOFFLER

Gliniimiiz diinyasinin temel sorunu; her alanda ¢ok hizli degisimlerin yasanmasi ve
iilkelerin smirlarinin ortadan kalkarak, sinirlarin belirsizlesmesi bunun sonucunda
meydana gelen olumlu ve olumsuz gelismelerin etkisinin, kiiresel boyutlara ulagmasidir.
Isletmeler bu degisimlere ayak uydurmada ve kendilerini yenilemede bazen yetersiz
kalmaktadir. Agik sistemler olan isletmeler ulusal ve uluslararasi boyutta yasanan
olaylardan etkilenmekte, bazen bu etkilenmeler isletmeler i¢in ciddi krizlere neden
olabilmektedir. Isletmelerin {ist diizey hedeflerini tehdit eden, bazen de isletmelerin
stirekliligini tehlikeye sokan, ivedi tepki gosterilmesi gereken kriz, etkili ve verimli bir
sekilde yonetilmesi gereken istikrarsiz bir durumu ifade etmektedir. Siirsiz bir zaman
dilimini kapsayan, plansiz bir degisim siireci olan kriz asamasinda en 6nemli kaynak
sliphesiz insandir. Yasanan kriz siirecinde olusan degisimin yapisini anlayabilmek ig¢in,
liderlik mekanizmasi ve liderlik tavri bu asamada ¢ok 6nemlidir. Normal zamanlarin
yaninda, 6zellikle bu donemde liderlerden karar verme ve orgiit kiiltiiriinii olusturma
asamalarin1 gergeklestirirken, gruplar1 harekete gegirecek ve olumluya giidiileyecek ¢ok
daha biiyiik bir giice ve etkiye sahip olmalar1 beklenmektedir. Kriz donemi acil ve kritik
Ooneme sahip kararlarin alinmasi, hizli degisimi gerektirmesi gibi sebeplerle, bu
donemde kriz yonetim siirecini planlayan ve yiiriitilmesini saglayan temel merci olarak

liderlik ve isletme yonetimi kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir.

Orgiitsel anlamda kriz, isletmelerin amaglarmi ve varhgini tehdit eden, risk
engelleyici onlemleri yetersiz kilabilecek nitelikte, isletmenin ani tepkisini gerektiren
beklenmedik ve hizli degisikliklerin s6z konusu oldugu, planlama ve karar
mekanizmalarma olumsuz bi¢cimde tesir eden, gerilimli bir durum olarak
degerlendirilebilir. ‘Kriz yonetimi’ ise olas1 bir kriz durumunu 6nlemek igin etkin bir
yapt olusturmaktir. Diger bir deyisle kriz nedeni olabilecek unsurlarin 6nceden
saptanarak Onlenmesi ya da negatif etkilerinin en aza indirgenmesi olarak da
tanimlanabilir. Kriz, isletmenin yeni bilgiler ve deneyimler kazanmasina ve bunu bir

firsat haline doniistiirmesine olanak saglayan bir déniim noktasi da olabilir. Iste burada,



kriz yonetiminin ne denli dnemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bir 6rnekle aciklayacak
olursak, kriz zayif diismiis bir bedene yerlesen virlise benzetilebilir. Bedeninizdeki
etkisi, biinyenizin giiciiyle ters orantilidir. Insan1 yataga diisiirebilir, ya da tam tersi, as1

etkisi gostererek savunma mekanizmasini giiclendirebilir.

Gilinlimiizde iletisim teknolojilerinin gelismesi, insanlarin online diinyada zaman
ve mekan kavramlarindan daha bagimsiz haberlesme sistemleri gelistirmeleri,
isletmeleri krize daha da yakinlastirmistir. Gliniimiiz is yasaminda higbir isletmenin
krizle karsilasmayacagina dair bir garantisi bulunmamaktadir. Isletmeler kendi iclerinde
olumlu bir yapiya sahip olsalar bile, diinyada meydana gelen olaylar bir anda
isletmeleri ciddi kriz igine sokabilmektedir. Kriz yonetimi; igsletme liderinin ulusal ve
uluslararasi alanda meydana gelen bu degisimlerin yaratacagi ekonomik etkiyi tahmin
edip, dnlemler almasiyla baglar. Aslinda kriz yonetimi, bir liderin tehlike durumlarinda
kendi amaglarin1 kabul edilebilir bir maliyetle karsilamaya c¢alismasi siirecidir. Kriz
durumunda etkili bir yonetim, isletmenin kayip ve kazanglarinin biyiikliigiiyle yakindan
iligkilidir. Yani isletmenin kars1 karsiya kaldig1 firsat ve tehlikeler, kriz yonetiminde
belirleyici rol oynar. Bir belirsizlik ortaminda yapilacak en iyi hareket, daima krize
hazirlikli olmaktir. Liderler her zaman isletmelerini krize en ¢abuk sekilde cevap
verebilecek tarzda maddi ve sosyal agidan hazirlamalidirlar. En alt kademeden en iist
kademeye kadar tiim calisanlar en kuvvetli darbelerden sonra bile hemen ayaga

kalkmay1 basarabilmelidirler.

Krizler isletmelerin ve toplumlarin yasaminda karsilasabilecekleri kaotik
durumlardir ve karmasa vyaratirlar. Is diinyasinda sik goriilmeye baslanan kriz
donemleri, isletmeleri dogrudan etkide bulunamadiklar1i olaylarla kars1 karsiya
birakmaktadir. Bu nedenle, igletmeler her gegen giin daha yogun olarak kriz yonetimi
tekniklerine basvurur hale gelmislerdir. ‘Isletmelerin istenmeyen bir durumla
karsilagsmalar1 halinde yiirtirliige girmesi beklenen uygulama’ olarak bilinen kriz
yonetimi, isletmelerin zarar géren imajlarinin diizeltilmesi, isletmenin kendi dogasindan
dolay1 karsilagilmast muhtemel olumsuzluklarin Onlenmesi ya da en az zararla

atlatilabilmesini saglama amacini tagimaktadir.

Yapilmasi gereken; krize ve krizin yaratacagi sonuglara onceden hazir olmak,

kriz henliz meydana gelmeden gerekli Onlemleri almak, erken uyar1 sistemleri



gelistirmek ve krizin yarattig1 kaotik durumu basariyla yonetmek, krizi en az hasarla
atlatmaktir. Isletmeler kriz s6z konusu olmadan gerekli calismalar1 ‘kriz yonetimi’
cercevesinde planlamalidirlar. Ozellikle de, bugiinii kurtarma endisesi i¢inde, isletmenin
gelecegi tehlikeye diisiiriilmemelidir. Oncelikle mevcut durum iyi analiz edilerek ‘su an
neredeyiz?’ sorusu net bir sekilde cevaplanmalidir. Ekonomik faktorler, sektoriin
durumu, mevcut pazar ve diger dis ¢evre faktorleri iyi analiz edilmelidir. Ayrica isletme
i¢i analiz yapilarak isletmenin mevcut durum karsisindaki giiclii ve zayif yonleri ortaya
koyulmalidir. Bununla birlikte isletme i¢i firsat ve tehditler ortaya cikarilmali ve
yaganan krizi firsata doniistiirecek tedbirler uygulamaya konulmalidir. Kisacasi,

stratejiler ve planlar gozden gecirilmeli ve gereken revizyonlar yapilmalidir.

Kriz yonetim silirecinde liderler belirli yeteneklere sahip olmalidirlar. Bir
isletmenin basaris1 igin insan unsuru ve dzellikle ekip calismasi ¢ok dnemlidir. Isletme
calisanlar ‘isimi kaybeder miyim?’ endisesinde degil, ‘isletmeye nasil deger katarim?’
‘isletmenin bu siireci atlatmasinda, isletmeye nasil fayda saglayabilirim?’ konusuna
odaklanmahdir. Kriz siireci yasanirken motivasyon {ist diizeyde tutulmali, ekip
calismasi ve basari i¢in herkesin ¢aba sarf etmesi gerektigi 6zellikle vurgulanmalidir.
Calisanlardan fedakarlik yapmalar1 beklenirse, bu fedakarlik adil ve esit bir sekilde
paylastirilmalidir.

Birey kendi arzu ve ihtiyaclarindan bir kismin1 gergeklestirmek, kisisel
hedeflerine ulasabilmek i¢in bir guruba ihtiyag duyar ve grup halinde hareket etme
zorunlulugu hisseder. Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklari
kadar olusturduklar1 gruplari yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere de ihtiyag
duyarlar. Bu nedenle tarihin her déneminde liderlik vardir. Liderlik; belirli sartlar
altinda kisisel veya grup amacglarim1 gerceklestirmek iizere bir kimsenin bagskalarinin
faaliyetlerini etkilemesi ve yoOnlendirmesi siirecidir. Lider, insanlar1 belirli amaglar
dogrultusunda davranmaya sevk eden kisi olduguna gore, isletmeler agisindan hayati
Oneme haiz bir durum olan kriz doneminde, calisanlar1 isletmenin amaclarini
gerceklestirmeye yonelik davranislar sergilemeleri yoniinde harekete gecirecektir. Kriz
konusunda bilgi sahibi olmamak ve gereken Onlemi almamak isletme i¢in tehlikeli
oldugu gibi, tamamen ortadan kalkmasina kadar gidebilecek bir olaylar zincirine de
neden olabilecek durumlardir. Bir isletmenin kriz nedeniyle ortadan kalkmasiyla

isletmede calisan bir ¢ok kisinin igsiz kalacag1 ve ¢esitli sekillerde isletmeyle faaliyette



bulunan bir ¢cok sektdriin de zarara ugrayacag: asikardir. Iste bu denli 6nemli bir dongii
olan siireci yonetmede liderlere ¢ok biiyiik gorevler diismektedir. Bu nedenle tezimizin
teorik kisminda liderlik ve liderlik siirecleri hakkinda genis bir literatiir taramasi

yapilacaktir.

Ulkemizde ve diinyada &zellikle son yillarda yasanan krizleri ele alirsak; 1991
korfez krizi, 5 Nisan 1994 istikrar politikalari, 1997-1998 yillarinda Uzakdogu
Asya’daki ekonomik ve finansal olaylarin Rusya’yr etkilemesi ile yasanan donem,
1999°da neredeyse biitiin Marmara Bolgesi’ni etkisine alan depremler, 2000’in Kasim
ayinda yasanan mali kriz ve ardindan gelen banka skandallar1 ve 2001 Subat krizi olarak
adlandirilan siyasi hayatimiz nedeniyle ortaya cikan istikrarsiz donem ve ardindan 11
Eylil 2001°de icinde Diinya Ticaret Merkezi’nin de bulundugu binalarin terdrist
eylemler sonucu yikilmasi ile hemen hemen tiim iilkelerin yasadig1 ekonomik kaos, son
yillarda Ortadoguda i¢ savaslar ve teror saldirilar1 nedeniyle yasanan krizler...Bu listeyi

uzatmak mumkiin.

Yukaridaki orneklerde goriildiigli gibi yurt iginde veya yurt disinda meydana
gelen ekonomik, sosyal ve siyasal krizlerin isletmeleri herhangi bir sekilde etkileyecegi
kesinlik kazanmustir. Orneklemi daraltarak icinde bulundugumuz il olan Istanbul’u ele
alirsak, metropol bir sehir olmasi, kozmopolitik bir yapiya sahip olmasi, niifusunun
cok fazla olmasi ve iilke sanayisinin biiyiik bir cogunlugunun sehirde, ¢evresinde ve
sehrin i¢inde bulundugu bolgede gergeklesiyor olmasi nedeniyle Krizlerin bilinen
etkilerine ¢ok daha acik oldugu bir gercektir. Iste, bu krizlerin iistesinden gelebilecek ve
krizi etkin bir sekilde yonetebilecek liderlerin arastirma kapsamindaki isletmelerde yeter
diizeyde olmadigmi diislinmemiz bizi bdyle bir g¢aligma yapmaya yonelten ana
etmenlerdendir. Yukaridaki agiklamalar 1s18inda, krizin tanimlanmasi ve yonetilmesi
konusunda isletmelerin bazi eksikliklerinin ve yanlis uygulamalarinin oldugu asikardir.
Biz de konunun daha iyi aydinlatilmasi ve isletme sahiplerinin bu konuya dikkat

¢cekmesini saglamak amaciyla bu konuyu segtik.

Calismamizin isletme sahiplerine ve liderlere, kriz, kriz yonetimi ve liderlik
konularinda bilimsel fayda saglayacagi inancini tasiyoruz. Bu inangla krizin tanimi,
nedenleri, etkileri, krizi onleme ve yonetme teknikleri, liderlik ve kriz aninda liderlik

konularinda bilgi stokuna katkida bulunmak da ¢alismamizdan bekledigimiz diger bir



faydadir. Calismamizin muhataplarindan biri de akademisyenlerdir. Arastirma
bulgularinin degerlendirilmesi sonucu, bu konuda g¢aligmay1 diisiinen akademisyenlere

katki saglamak amaglanmaktadir.

Bu baglamda calismamizin birinci boliimiinde, krizin tanimi ve o6zellikleri, kriz
tiirleri, krize neden olan isletme ici faktorler ile, isletme dis1 ¢evre faktorleri, kriz
stirecinin safhalari, kriz siirecinin isletme ve ¢aligsanlar iizerindeki olumlu ve olumsuz
sonuglart literatiir taramasit sonucu elde edilen bilgiler 1s18inda derinlemesine

incelenecektir.

Calismamizin ikinci bolimiinde, liderlik tanimlari yapilacak, liderlik ve
yoneticilik arasindaki farklar agiklanmaya calisilacaktir. Liderlik yaklasimlari baslh
basina bir konu oldugu i¢in ¢ok derinlere inilmeden ylizeysel olarak anlatildiktan sonra,
genel kabul goren otokratik, demokratik, paternalist ve serbest birakict liderlik tarzlari
tartigtlacaktir. ideal bir liderde bulunmasi gereken liderlik 6zellikleri ile liderin sahip
olmas1 gereken liderlik giicii kaynaklari agiklanacaktir. Bir liderin sahip olmasi gereken
en onemli Ozellik olarak, birlikte calisacagi insanlari, yani isletmenin en dnemli kaynagi

olan, insan giicii kaynagini nasil se¢gmesi gerektigi irdelenecektir.

Ucgiincii béliimiinde, kriz yonetiminin tamimi yapilip, kriz yonetim programinin
nasil olmasi gerektigi konusunda bilgi verilecektir. Kriz yonetim siirecinin safhalari
asamalar halinde anlatilacak, kriz yonetim tiirleri agiklanacak, krize cevap verme ve
degisikliklere uyum saglamada liderlerin kullandig: teknikler, liderlik yaklasimlarinda
degisim ve kriz konulari genis bir literatlir taramasindan gecirilerek acikliga

kavusturulacaktir.

Calismamizin son boliimiinde ise, Istanbul ili Tuzla Deri Organize Sanayi
Bolgesinde ticari faaliyette bulunan ve 50°den fazla personel galistiran 6zel sektor
isletmelerinde liderlerin, kriz déneminde kriz yonetimi ve liderlik davraniglarinin,
isletmenin krizden ¢ikmasinda veya krizi en az hasarla atlatmasinda etkisi olup olmadig
hakkindaki diisiincelerini analiz etmeye yoOnelik alan arastirmasmnin amaglari,
hipotezleri, yontemi aciklandiktan sonra arastirmada elde edilen bulgular

degerlendirilecektir.



BIiRINCi BOLUM
KRiZ KAVRAMININ GENEL HATLARIYLA
DEGERLENDIRILMESI

Bu boéliimde; krizin tanimi, temel 6zellikleri, tiirleri, krize neden olan orgiit i¢i faktorler
ile dis gevre faktorleri, orgiit ici faktorler ile dis gevre faktorlerinin birbiriyle etkilesimi,
kriz siirecinin safhalar1 ve kriz siirecinin isletme agisindan olumlu ve olumsuz sonuglari

incelenmistir.
1.1. KRIiZIN TANIMI VE OZELLIKLERI

Etimolojik anlamda incelendiginde, kriz sdzciigli Yunanca ‘ayrilmak’ anlamina gelen
‘krisis’ sozcuigiine dayanmaktadir. Dikkat ¢ekici bir dzellik olarak da Cin yazisinda kriz
iki sembolle ifade edilmektedir. Bu iki sembol ‘firsat’ ve ‘tehlike’ anlamlarini ifade
etmekte; yani krize hem olumlu hem olumsuz c¢agrisimlar yiiklemektedir. Kriz
gelecegin yeniden tanimlandig ya da tasarimlandigi bir ortam yaratabilmekte; farkli bir
iiriin, baska bir organizasyon, yeni bir ig veya is alani, yeni bir bolge vb. bir¢ok faktor
yani gelecek sekillenmesinde etkili olabilmektedir. Krizi firsata doniistiiren yaklasimlar
da bu gelecek tanimlamasi ile ilgili olmaktadir. Goriildigii gibi kriz, dogas1 geregi Cin
yazisinda belirtilen olumlu ve olumsuz o6zellikleri i¢inde barindirabilmekte ve bu
ozelliklerin hangisinin baskin duruma gececegi isletme yonetimlerinin kriz yonetim

becerilerine baglh olarak degismektedir. (Pira, 2004:23)

Farkli disiplinler tarafindan ele alinan kriz kavrami bu disiplinlere ait bilim
adamlar1 arasinda tartismalara yol agmistir. Bu nedenle; tip, psikoloji, politika ve iktisat
bilimlerinde farkli kriz tanimlarina rastlanmaktadir. Tip ve psikoloji bilimleri, krizi bir
hastalik veya kisisel gelisim siirecinin akisinda belirgin bir kotiiye gidis veya bir doniim

noktasi olarak tanimlar. (Miiller, 1982:19)

Politika bilimine gore kriz, bir karar birimine ait temel amaglarin tehdit edildigi
siirectir. Tehdit kavramiyla birlikte zaman baskis1 ve saskinlik kavramlar1 da kriz

kavraminin 6gesidir. (Miiller, 1982:19)

Iktisat bilimi kriz kavramini, ‘hasta bir ekonomik organizmanin, eski bicimde
varhigim siirdiirememesi ve yeni bir yasama olanagi elde edebilecegi degisiklikleri

yapmak zorunda oldugu zaman dilimi’ olarak tanimlar. (Akytiz, 1989:52)



Farkli yaklasimlardan yola ¢ikarak sosyal bilimler alaninda bazi kriz tanimlari
verecek olursak Kkriz; bir orgiitiin (aile, sirket, belediye, baskanlik, sivil toplum vb) {ist
diizey hedeflerini ve isleyis diizenini tehdit eden, bazen de orgiitiin yasamini tehlikeye
sokan, ivedi tepki gosterilmesini gerektiren; isletmenin kriz Ongdorme ve Onleme
mekanizmalarinin yetersiz kalmasimma neden olan, isletmede gerilim yaratan bir
durumdur. Bir bagka tanima gore kriz; krize kaynaklik eden faktorler karsisinda
organizasyonlarin orgiitsel ve yonetsel siireclerinde isleyis bozukluklarma ve orgiitsel
diizenin biiyiik Olclide sarsilmasina neden olan, plansiz bir bigimde ortaya c¢ikan,
sorunlarin giderilmesi i¢in mevcut ¢éziim yollarinin yetersiz kalmasi sonucu ¢aresizlikle

i¢ i¢e gelisen durumdur. (Tutar, 2000:16)

Dinger’e (1992:314) gore ise kriz, beklenmeyen ve 6nceden sezilemeyen, acele
cevap verilmesi gereken oOrgiitlerin 6nleme ve uyum mekanizmalarin1 etkisiz hale
getirerek, mevcut degerlerini, amacglarin1 ve isleyis diizenini tehdit eden gerilim

durumudur.

Yukarida verilen birgok kriz tanimindan ¢ikarilan ortak noktaya gore krizin en

belirgin 6zellikleri; belirsizlik, tehdit, zaman baskis1 ve siirpriz olarak siralanir.

Krizin ve kriz doneminin en belirgin ve gerilim yaratic1 6zelligi belirsizliktir.
Kriz isletmeleri sisli bir ortamin igine sokmakta, bu nedenle de hem orgiitiin, hem
calisanlarin  yoniinii nereye donecegine iligkin biiyiik bir belirsizlik ortami
yaratmaktadir. Kriz gerilim yiikli bir diizensizlik durumu olusturmakta ve bu
diizensizlik ortami, kriz 6ncesi donemde ortaya ¢ikan belirtilerle baslayip, dengenin

yeniden saglandigi doneme kadar orgiite hakim olmaktadir. (Baltas, 2002:6)

Tehdit, olast kayiplar yani var olan durum ile arzulanan iist diizey hedefler
arasindaki farklilik olarak algilanmaktadir. Kriz orgiitlerin hedefleri, isleyis diizeni gibi
temel karakterlerini tehdit altina almaktadir. Tehditin ciddiligi kriz tiirlerine, krizin
olusumuna, Orgiitiin durumuna ve ilgili hedef kitlenin gelisen olaylara verdikleri

tepkilere gore farklilik géstermektedir.

Zaman baskisi; mevcut zaman ile karar verilebilecek son an arasindaki farktir.
Krizi normal durumlardan ayiran en 6nemli farklardan biri zaman baskisinin ¢ok yogun

hissedilmesi, cabuk karar verme ve ¢abuk uygulama zorunlulugunun bulunmasidir.



Stirpriz ise, Orgiitii rahatsiz eden beklenmedik ve ani degisimlerdir. Karar
vericilerin krizi algilamadaki yetersizlikleri silirprizin niteligini artirabilir. Ancak
genelde siirpriz, cevreyi degerlendirme, bilgi toplama, isleme, yayma ve raporlama

sistemindeki hatalarin sonucudur.
Krizin yukarida bahsettigimiz 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz.
a) Orgiitiin {ist diizey hedeflerini hatta varligini tehdit etmesi,
b) Orgiitiin dnleme ve dngdrme mekanizmalarinin yetersiz kalmasi,
) Acil miidahale gerektirmesi ve zaman baskis1 yaratmasi,
d) Beklenmedik ve ani degisiklikle siirpriz olmasi,
e) Karar vericilerde gerilim yaratmast,
f) Korku ve panige yol agmasi,
g) Kontrol edilme giigliigii olmast,
h) Yasamsal bir doniim noktas1 olmast,

1) Orgiitiin imajini, insan kaynaklarmi, finans yapisini ya da dogal kaynaklarini

tehdit etmesi,

i) Bir sistem ya da alt sistemde, biitiin sistemi 0 andaki ve/veya gelecekteki

calismasi agisindan psikolojik ve/veya varliksal olarak etkilemesi. (Pira, 2004:27)

Yasanmakta olan kriz sinyalleri alinip, yorumlanip, degerlendirilmemisse ve

saglikl tepkiler verilmemisse, isletmenin kriz dénemine girmemesi imkansizdir.

Bir isletmenin kriz doneminde sergiledigi tipik davraniglar yetkinin
merkezilesmesi, korku ve panik yasanmasi ve karar alma siirecinin bozulmasi olmak
lizere ii¢ ana sinifta toplanabilir. (Can, 1997:315) Buna ek olarak bazi kaynaklarda
uyum yeteneginin azalmasi da yer almaktadir. Tablo 1°de aciklandig: lizere bu ii¢ ana
ozelligin acilim1 soyle ifade edilebilir: Yetkinin merkezilestirilmesi; denetimin
kuvvetlendirilip merkezilestirilmesi, normal dénemde oldugundan daha merkezi,
homojen ve kii¢iik bir karar alma biriminin olusturulmasi ve {ist yonetimin otokratik
davraniglarinin artmasi gibi etkileri de beraberinde getirmektedir. Yasanan korku ve
panik; giivenlik, saygi ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin, karsilanamadigi,

catigmalarin arttig1, verimsizlik, bedensel ve zihinsel yorgunlugun hakim oldugu bir



orgiitsel iklimin olugmasina, is géren devir oraninin artmasina neden olur. Yasanan asiri
stres nedeniyle biligsel siireclerin sinirlanmasi, yeterli bilginin bulunmamasi, olaylara
tim yonleriyle ayrintili bakabilme perspektifinin daralmasi karar alma siirecinin

bozulmasina sebebiyet vermekte ve bu baglamda kararlarin kalitesi diismektedir.

Asagida tablo 1’°de kriz donemlerinde isletmelerde gdzlemlenen ortak 6zellikler;

yetkinin merkezilesmesi, korku ve panik, karar siirecinin bozulmasi bagliklar1 altinda

gruplandirilmstir.

Tablo 1: Kriz Dénemlerinde Orgiite Egemen Olan Iklim

YETKININ KORKU VE PANIK KARAR SURECININ

MERKEZILESMESI BOZULMASI
*Denetimin  6nemli  Ol¢iide | *Kriz doneminde ydnetici- | *Biligsel stireglerin
merkezilestirilmesi. personel devri artar. sinirlandirilmasi, anlam
*Standardizasyon, denetimin | *Stres nedeniyle, giivenlik, bomlmafl’ gglp iatoll(l?ﬂerl’
kuvvetlendirilmesi veya | saygi ve kendini irogran? ?ma a l'atlbl'l ) Ye
yetkinin ~ merkezilestirilmesi | gergeklestirme ihtiyaclari harar 151111 yeterli b1 kgrl.nTn
yoluyla faaliyetlerin  daha | tatmin  edilemez  duruma aerI ulur_l_rlnafgfm 1zin
fazla denetlenmesi. gelir. temel patolojilericir.

*Cevrenin yaratt1g1 isletme ici

sinirliliklart  lider, yap1 ve
denetim derecesini artirarak
gidermeye calisir.

*Merkezi karar alma birimi,
birbirine kenetlenmis,
homojen bireylerden olusur ve
lider

giiclii  bir tarafindan

yonlendirilir.

*Karar alma kriz

sirasinda kiigtliir.

grubu,

*Tehditler karsisinda lider ya
tim giicti elinde toplar, ya da
giiciinden feragatta bulunur.

*Yetki merkezilesir.

*Kriz aninda orgiitsel ¢oziilme
siirecinde otokratik davraniglar

artar, karar alma grubu
kiigtiliir.
*Kriz uzadikca ve

*[stenmeyen orgiitsel iklim
yaratilir,

*Kriz
iiyeleri geri cekilme
davranig1 gosterirler, iretim

doneminde  orgiit

miktar1 azalir, devamsizlik ve
is goren devri artar,
tatminsizlikler ¢cogalir.

*Kriz, kriz oncesi var olan
catigmalari artirir.

kayiplarla
¢ikmazdan

*Y Oneticiler,
ilgilenirler,
kurtulma yollarmi ararlar,
zorunlu olarak kisa vadeli
¢Oziimleri kararlastirirlar,
basit mantikla hareket

ederler, panik duyarlar.

*Kriz, Dbireysel amagclari,
tehdit  eder, verimsizlik,
hiisran, gerilim ve i¢ korku
yaratir.

*Yaratict politika cok
onemlidir ancak
olusturulmast  pek  olasi
degildir.

*Paranoid  tepkiler  kriz
davranislarinin
karakteristigidir.

*Stres altinda  bireyin,
kosulun  tim  yoOnlerini

ayrintili  bigimde gorebilme
perspektifi daralir.

*Yiksek stres altinda hata

orant artar, sorun ¢dzme
stireci  katilagir, Dbelirsizlik
hosgoriisii  azalir, karmasik
sorunlarin {stesinden gelme
becerisi  azalir.  Kararin

kalitesi diiser.

*Krizin siddeti ve siiresi
arttikga bilissel performans
diiser.




siddetlendik¢e hiyerarsinin st

o *Krizle ilgilenen iyelerde | *Kriz doneminde isletme
diizeyinde bulunanlar daha

_ | bedensel ve zihinsel | ¢6ziilir, kendini yonetemez
fazla karar alma sorumlulugu yorgunluk goriiliir. duruma gelir.
uistlenirler.
*Kriz  yOnetimi, yOnetsel
karar alma stirecini
zorlagtirir,

Kaynak: TUTAR Hasan (2000), ‘Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim’, Hayat Yayincilik,
[stanbul, s.81.

1.2. KRiZ TURLERI

Kriz tiirlerini; 6rgiitiin i¢cinde bulundugu hayat safhasina gore, hiyerarsik seviyeye gore

ve nedenlerine gore siniflandirabiliriz.
1.2.1. Orgiitiin icinde Bulundugu Hayat Safhasina Gore Kriz Tiirleri

Orgiitiin gelisme evresi icinde bes safha ele almabilir. Bu safhalar sirasiyla baslangic,
varolus, bilyiime, genisleme ve olgunluk safhalaridir. Orgiitiin bir sathadan diger
sathaya ge¢mesi yapisindaki gliclii ve giligsiiz 6zelliklere bagli olarak ¢esitli krizler
meydana getirebilir. Baslangic safhasinda yaraticilik potansiyelinin artmasini izleyen
liderlik krizi, varolus sathasinda 6rgiitiin yonetim yapisinin biiylimesini izleyen 6zerklik
krizi, biiyiime safhasinda is dagitimi ile biiylimeyi izleyen biirokrasi krizi ve son olarak
da olgunluk safhasinda isbirligi ile biiylimeyi izleyen cikar ¢atismalar1 krizi orgiitiin

karsilasmas1 miimkiin olan krizlerdendir. (Ataman, 2001:235)
1.2.2. Hiyerarsik Seviyeye Gore Kriz Tiirleri

Krizlerin hiyerarsik seviyeye gore siniflandirilmalar: sonucunda {i¢ tiir kriz ortaya ¢ikar.

Bunlar stratejik krizler, fonksiyonel krizler ve likidite krizlerdir. (Miller, 1982:25)

Stratejik krizlerde orgiitle ¢evresi arasinda stratejik agiklik olusmustur. Stratejik
aciklik, orgiitlin siirekli degisen ve karmasiklasan cevreye; yapisinin katilifi, yetersiz
cevre destegi, yetersiz ve uygun olmayan kaynaklar, agik sistem ve cevre etkisinin
basite alinmasi, yetersiz uygulama ve yoOntem hatalari, ¢evre sinyallerinin dikkate

alinmamasi gibi nedenlerle uyum saglayamamasinin bir sonucudur. (Dinger, 1992:267)

Fonksiyonel krizler orgiitiin fonksiyonel amacglarina ulagmada basarisiz olmasi
veya bu amaglara ulasilmama tehlikesinin varligt durumunda ortaya c¢ikar. Amaca
uygun olmayan bir pazarlama politikasi, iktisadi olmayan {iretim yontemleri veya yanlis

yatirimlar fonksiyonel krizin nedenlerindendir. (Miiller, 1982:26)
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Likidite krizleri, orgiitiin borglarinin mevcut varliklardan fazla olmasi ve
borglarini 6deyememesi durumunda ortaya c¢ikar. Basarisiz nakit yonetimi, likidite
planlamasinda yapilan hatalar, kredi anlasmalarinin feshi gibi durumlar likidite krizine

neden olur.

Stratejik krizler, fonksiyonel krizler ve likidite krizlerde isletmenin krize karsi
miicadelede sahip oldugu siire farklilik gosterir. Orgiitiin stratejik krizle karsilasmasi
durumunda gerekli 6nlemleri alarak krizi ortadan kaldirmak i¢in gereken zamani vardir.

Fakat bu siire fonksiyonel krizlerde azalirken, likidite krizlerde en aza iner. (Miiller,

1982:26)

Ancak hiyerarsik seviyeye gore belirlenen bu ii¢ kriz tiirii, tamamen birbirinden
ayr diisiiniilemez. Orgiit bu kriz tiirlerinden herhangi biriyle karsilasabilir. Ancak
likidite kriz i¢inde olan bir 6rgiit daha once fonksiyonel ve stratejik krizle karsilagmis
fakat bu krizlerin farkina varamamis veya yeterince &nemsememistir. Ornegin
fonksiyonel amaglar stratejik amaglarin Orgiitiin  bolimlerine goére ayrintilt hale
getirilmesiyle belirlendiginden fonksiyonel bir krizle karsilasan bir orgiitiin stratejik

amaglar1 da tehlikeye girmis olur.
1.2.3. Nedenlerine Gore Kriz Tiirleri

Krizler nedenlerine gore, dis ¢evre faktorlerinin meydana getirdigi krizler, orgiit ici
faktorler ve basarisiz yonetimin meydana getirdigi krizler, orgiit ici faktorlerle dis ¢evre
faktorlerinin etkilesiminden kaynaklanan krizler olmak iizere tige ayrilir. Nedenlerine
gore krizler ayr1 bir baglik altinda asagida ayrintili olarak ele alinacagindan burada konu

hakkinda fazla agiklama yapilmamustir.
1.3. KRIZIN NEDENLERI

Genel olarak orgiitlerin krizle karsi karsiya kalmalarina neden olan etmenler {i¢ grup
halinde degerlendirilebilir, bunlar; Dis ¢evre faktorleri, orgiit ici faktdrler ve orgiit ici
faktorlerle dis c¢evre faktorlerinin etkilesiminin olusturdugu etmenlerdir. (Tutar,
2000:23)

1.3.1. Di1s Cevre Faktorleri ve Kriz

Orgiitler siirekli degisen ve gelisen dinamik bir ¢evrede yasarlar. Dis cevreden

kaynaklanan degisiklikler, orgiite birtakim firsat ve tehditler sunar. Bu firsat ve tehdit

11



niteligindeki degisikliklerin herbiri Orgiitii krize sevk edebilir. Ciinkii Orgiitlerin
varliklarini siirdiirebilmeleri, firsatlardan azami diizeyde yararlanip, tehditlerin asgari

diizeye indirilmesine baglidir. (Ataman, 2001:238)

Agik sistem olan oOrgiitler, baz1 amaclar1 basarmak i¢in c¢evrelerinden girdi
alirlar, bu girdileri cesitli asamalardan gegirerek c¢iktiya cevirirler. Ornegin
organizasyonlarin ag¢ik sistem olmalarinin bir sonucu olarak, ¢evrelerinden bilgi, insan
kaynagi, hammadde ve finans gibi kaynaklar alir, belirli amaclara ulagsmak icin bunlari
dontistiiriir, bunlardan kar, pazarda tutunma, pazar payini artirma veya tiiketici tatminini

saglamak maksadiyla mal ve hizmet tireterek ¢iktilar elde ederler. (Mullinies, 1989:71)

Orgiitlerin krize siiriiklenmesinde en onemli etken siiphesiz ki dis cevre
faktorleridir. Acik sistem olmanin bir sonucu olarak, orgiitiin ¢evresi dinamiktir ve
siirekli degisim halindedir. Cevresel dinamizm ve degisim durumu, Oorgiitlerde
karmagiklik ve belirsizliklere neden olur; degisimin hizi, bu dinamizmi takip edemeyen
orgiitlerin istikrarin1 bozarak, onu kriz durumuna siiriikler. Krizin dinamik dogas1 ve
ona hemen cevap verme zorunlulugu, liderin, ilk kriz etmenine takilmasina ve krize
neden olacak veya derinlestirecek diger g¢evresel gelismeleri takip edememesine neden

olur. Organizasyonla ¢evresi arasindaki iligkiyi sekil 1’deki gibi gosterebiliriz.

Hukimet Ekonomik

Uluslar arasi . o
politikalari belirsizlikler

iliskiler

Dogal

ORGANIZASYON

rekabet

Baski gruplari \ / felaketler

/ (Kamu veya ézel)
Siddetli

Teknolojik
yenilikler

Orgiitsel yapi Sendikalar Sosyo-kiiltirel
faaliyetler

Sekil 1: Organizasyonlar Etkileyen Cevresel Faktorler

Kaynak: TUTAR Hasan (2000), ‘Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim’, Hayat Yayinlari,
Istanbul s.24
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Orgiitlerde krize yol agacak dis cevre faktdrleri yedi baslikta ele almabilir.
a) Ekonomik g¢evre faktorleri
b) Sosyo-kiiliirel gevre faktorleri
¢) Politik ve hukuki ¢evre faktorleri
d) Rekabet kosullarindaki degisiklikler
e) Teknolojik ¢evre faktorleri
f) Dogal felaketler
g) Uluslararasi iliskiler
1.3.1.1. Ekonomik Cevre Faktorleri

Ekonomik ¢evrede meydana gelen degisikliklerin belirsizligi ve karmasiklig1 orgiitii
krize sevk edebilir. Merkezi planli ekonomilerde ekonomik birimlerin davranislar
merkezi otorite tarafindan belirlendiginden ve tiim ekonomik sistem belirli, planl
diizenlemelere dayandigindan orgiitlerin karsilasabilecegi belirsizlik ve karmasiklik
derecesi, devlet miidahalesinin bulunmadig1 ve ekonomik olusumlarin bir¢ok bagimsiz
Ogenin etkilesimiyle gerceklestigi pazar ekonomilerindeki bir 6rgiitiin karsilagabilecegi
belirsizlik ve karmagiklik derecesinden daha azdir. Diger yandan ekonomik kosullarin
niteligi de orgiitii etkiler. Ekonomik dalgalanmalar ve diizensizlik, arz-talep dengesini
bozarak orgiitiin kullanacag: giidiilerin ve satacag tirtinlerin fiyat ve miktarini, yatirim

kararlarini, kar marjlarin etkileyebilmektedir. (Pira, 2004:37)

Ekonomik istikrarsizlik ve belirsizlige neden olan faktorler su sekilde

Ozetlenebilir. (Lawrence, 1988:90-91)

a) Uriin fiyatlarindaki enflasyonist deflasyonist egilimler: Enflasyonun c¢ok

yiiksek oldugu durumlarda, orgiit fiyat ve licret kontrollerinde zorlanabilir.

b) Para politikalari: Faiz oranlari, milli paranin develiie veya reveliie edilmesi.

c) Mali politikalar: Sahis ve kurumlardan alinan vergi oranlari.
d) Odemeler dengesi: D1s ticaret fazlas1 veya agig1.

Bugiin orgiitlerin, genel ekonomik c¢evresi, kiiresellesme nedeniyle diinya

6l¢eginde ele alinmalidir. Buna bir 6rnek verecek olursak 1998 yilinda yasanan ‘kiiresel

13



kriz’ ekonomik boyutlu bir krizdi ve genel olarak diinyanin her tarafinda, ulusal ve

uluslararasi faaliyette bulunan biitiin 6rgiitleri etkiledi.
1.3.1.2. Sosyo Kiiltiirel Cevre Faktorleri

Sosyo-kiiltiirel ¢evrede meydana gelen degisiklikler, orgiiti de degismeye zorlar.
Toplumun deger yargilar1 niifus miktar1 ve bilesimi, kiiltiirel diizeyi ve moda anlayisi
gibi sosyo Kkiiltiirel ¢evreyi yeterince analiz etmemesi durumunda, tehditlerden

kaginarak firsatlar1 kendi lehine yonlendirmesi olanaksizlasir ve kriz ortaya ¢ikar.

Sosyo-kiiltiirel ¢evrede meydana gelen degisikliklerin neden oldugu krizlere

bir¢ok ornek verebiliriz.

Toplumun gesitli yaym organlari, seminerler vb. araciligiyla sigara kullanimina
kars1 bilinglendirilmesi, tiitlin lireten isletmeleri krizle kars1 karsiya birakmistir. Tiitlin

iireten isletmeler ya iiretimlerini kismak ya da yatirimlarini diger alanlara kaydirmak

zorunda kalmistir. (Gegez, 2005:26)

Giliniimiizde kadinlarin aktif olarak c¢alisma hayatina katilmalari, dogum
kontroliiniin yayginlasmasi niifus planlamasi calismalarinin artis gostermesi gibi
durumlar da sosyo-kiiltirel cevrede meydana gelen degisiklikledir. Ornegin bu
degisiklikler elektronik beyaz esyaya olan talebi artirarak geleneksel esya iireticilerini

zor durumda birakmustir.

Orgiitte calisanlarin toplumun degisen deger yargilarma paralel olarak, calisma
sartlarinin iyilestirilmesi, 6rgiit i¢i sosyal faaliyetlerin artirilmasi, denetimin azaltilmasi

gibi istekleri de orgiitleri krize yoneltmektedir.

Orneklerden de anlasilacag gibi , sosyo-kiiltiirel cevrenin drgiit {izerindeki etkisi
biiyiiktiir. Bu nedenle orgiitlerin 15 yaptiklar1 alanlardaki toplumsal ve kiiltiire yapiyi
dogru analiz etmeleri, degisiklikleri gozlemlemeleri ve bunlara uygun faaliyetler
yiriitmeleri gerekmektedir. Ancak sosyo-kiiltiirel ¢evrede degisikliklerin meydana
gelmesi; ekonomik, teknolojik, hukuki ve politik ¢evrelere gore daha uzun siirede
gerceklesir. Bu bakimdan orgiitiin, degisiklikleri izleyerek gerekli dnlemleri almasi ve
sosyo-kiiltiirel degisikliklerden kaynaklanacak krizleri 6nlemesi nispeten daha kolaydir.
(Ataman, 2001:239)
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1.3.1.3. Politik ve Hukuki Cevre Faktorleri

Hem hukuksal, hem de politik diizenlemeler, Orgiitlerin orgiitsel ve yonetsel
faaliyetlerini olumlu veya olumsuz yonde etkiler. Ozellikle faaliyette bulunulan
iilkedeki politik risk durumlari, onemli bir kriz kaynagidir. Hiikiimetlerin hukuksal,
ekonomik, sosyal ve siyasal alanlarda alacagi yeni kararlarin geregi, orgiitler tarafindan
yerine getirilememesi durumunda kriz ortaya ¢ikabilir. Hukuksal degisimlere orgiitlerin
hemen cevap verebilmeleri ancak esnek ve insiyatif kullanimina imkan veren,

demokratik 6rgiit modelleriyle miimkiin olabilir. (Tutar, 2000:29)

Devlet orgiitiin faaliyetlerini bir¢ok sekilde etkilemektedir. Devletin disa agilma
veya acilmama, ithal ikameci politika izleme veya izlememe, bazi faaliyet konularini
tekellestirme veya mevcut tekelleri kaldirma konusundaki tutumu 6rgiit acisindan bazi

firsat ve tehditleri de beraberinde getirir.

Yine devletin ticret ve fiyatlarla ilgili denetim, is giivenligi, ¢alisma kosullari,
tiketicinin ve ¢evrenin korunmasi hakkindaki hukuki diizenlemeleri de orgiitlerin
yasamu {izerinde oldukca etkilidir. Ornegin c¢evrenin korunmasi konusunda alinan
tedbirler, baz1 drgiitleri krizle bagbasa birakmustir. Onceden zehirli kimyasal atiklarini
gevreye yayan ve herhangi bir yaptirnmla karsilasmayan bazi orgiitler, ¢cevre saghigi
konusunda alinan tedbirler dogrultusunda, faaliyetlerini siirdiirebilmek i¢in ek yatirimlar

yapmak zorunda kalmistir. (Ataman, 2001:240)

Biiyiikliikleri, ¢aligma sahalari, amag, politika vb. pek ¢ok seyleri birbirinden
farkli da olsa tiim orgiitler, ¢aligmalarini yiiriittiikleri yerlerde gegerli olan hukuk
sisteminden etkilenmekte; faaliyetlerini orada gegerli olan kanunlar, tiiziikler,
kararnameler gibi diizenleyici ve yonetici kurallar ¢evresinde siirdiirmektedirler. Bu
anlamda mevcut hukuk kurallarinda yapilan her tiirli degisiklik orgiitler acisindan
baglayic1 bir nitelik tagimakta, orgiitiin ¢alismalarini bu degisiklikler dogrultusunda
diizenlemesi gerekmektedir. Aksi bir durum orgiitler agisindan potansiyel bir kriz

durumu yaratabilmektedir. (Pira, 2004:38)

Isletmeler, ulusal veya kiiresel dlgekte faaliyetlerini siirdiirseler de her orgiit
merkez ve subeleriyle, devlet sinirlart icinde bulunur. Bu nedenle isletmeler bir {ist
sistem olan devletlerin hukuk sistemlerinden etkilenirler. Bunun yaninda devletler,

ekonomik Orgiitlenis modeli agisindan farkli Olclilerde ve yontemlerle piyasaya

15



miidahale eder. Devletin egemen bir otorite olarak olusturdugu hukuk sistemi,

isletmeleri disaridan etkileyen bir ¢evresel faktordiir.
1.3.1.4. Rekabet Kosullarindaki Degisiklikler

Isletmenin varligini siirdiirmesi, biiyiimesi ve gelismesi, rekabet kosullariyla yakindan
ilgilidir. Bir igletmenin faaliyette bulundugu alana yeni rakiplerin girmesi ve/veya
ikame mallarin {iretilmesi, o isletmenin pazar payinda azalma dolayisiyla krize neden

olabilir.

Isletmelerin krizle karsilasmalarinda 6nemli bir etken de, sadece mevcut rakipler
ve faaliyette bulunulan sektérde meydana gelen degismeleri izlemektedir. Ozellikle az
sermaye veya az teknik uzmanlagma gerektiren faaliyet alanlarinda kolaylikla
potansiyel rakipler ortaya ¢ikabilir. Rakip sayisinin artis gdstermesi, faaliyette bulunan
sektordeki rekabeti derinlestirerek, isletmeleri rekabet giiclerini artirmaya zorlar.
Analizlerini sadece mevcut rakipler lizerinde yogunlastiran isletmeler, yeni rakiplerin
ortaya ¢ikmasi ile pazar paylarinda O6nemli bir azalmayla karsilasabilirler. (Eren,

1990:181)

Gelisen teknolojinin sundugu olanaklar, hammaddeler kullanilarak yeni mal ve
hizmetler {iretilmesini de beraberinde getirmektedir. Siirekli arastirma gelistirme
caligmalar1 yeni buluslarin sayisini artirmig, bu durum ise mamiillerin yagam siiresini
azaltmistir. Dolayisiyla yeni mamiillerin tiretimi, isletmeler arasi rekabetin odak noktasi
haline gelmistir. Isletmelerin siirekli olarak ayn1 mal ve hizmetleri {iretmeleri, iiriinlerde
farklilagmaya gitmemeleri —ikame mallar {ireten rakiplerin ortaya ¢ikmasi halinde-

yagsamlarinin son bulmasiyla sonuglanabilir. (Ataman, 2001:241)
1.3.1.5. Teknolojik Cevre Faktorleri:

Teknolojik ¢evre hizla degismekte; orgiitlerin kullandigi hammaddeler, liretim yontem

ve siire¢leri ile techizat lizerinde etkili olmaktadir.

Gelisen teknolojileri kendi biinyesi ile uyumlastirmayan oOrgiitlerin krizle
karsilagsmasi olagandir. Teknolojik gelismeler ayni veya farkli hammaddeler kullanarak
yeni mal ve hizmetler iiretilmesini ve yeni iiretim siireglerini beraberinde getirir. Ileri
teknoloji ile iiretilen yeni mal ve hizmetler, mevcut mal ve hizmetleri ikame edici nitelik

tasiyabilir. (Dinger, 1998:94)
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Birgok orgiit, tirettigi mal ve hizmetleri ikame eden mal ve hizmetlerin ortaya
¢ikmas1 sonucunda krizle basbasa kalmistir. Ornegin gelisen teknolojinin bir iiriinii olan
video cihazlariyla genis ekranli teknolojilerin ortaya ¢ikisi, sinema salonlar1 ve film
yapimcisi isletmelerin yasamlarimi ciddi olarak tehdit etmektedir. Ayni sekilde, kimya
sanayinde meydana gelen teknolojik gelismeler sonucunda sabun sabun tozu gibi
geleneksel temizlik maddelerini ikame eden irlinler ortaya cikmistir. Bu durum
geleneksel temizlik maddesi iireten isletmelerde krize yol agmistir. (Ataman, 2001:241)
Teknolojik gelismeler sadece kendi sektoriinde degil, sektorler arasinda da krize neden
olabilmektedir. Ornegin elektronik esya sanayinde meydana gelen teknolojik gelisme
sonucu otomatik ¢camasir makinalar1 ortaya ¢ikmistir. Geleneksel temizlik maddelerini
iireten firma bu yeni teknolojiye gore yeni atilimlar gerceklestirip, liriin yelpazesini
degistirmezse kriz ortaya cikar ve degisime direnmekte israr ederse, bir zaman sonra

belki de tamamen yok olmayla kars1 karsiya kalir.

Orgiitlerin krizle karsilasmasinda dnemli bir etken olan teknolojik degisiklikler
yavas yavas veya biitiin endiistriyi yok edecek kadar hizli ortaya ¢ikabilirler. Teknolojik
degisikliklerin hizi; isletme ¢evresindeki yaratici ortama, sektdriin buluslara acgik
olmasima ve devletin destek ve tesvikine baglidir. Teknolojik degisme, ne kadar hizl
gerceklesirse, orglitlerin buna uyum saglamalar1 o kadar giiclesir ve kriz olasilig: artar.

(Esin, 1984:29)

Is yasamindaki teknolojik gelismelerin hizi, calisanlarin becerilerini kisa siirede
yetersiz duruma getirmektedir. Gelisen teknoloji karsisinda yeni ekipmani ve sistemleri
stirekli 1y1 bilme ihtiyaci, bireyde bir tiir tehdit durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Teknolojik
alanda yasanan hizli gelisme karsisinda yeterli egitim saglanmazsa, bu durum
‘potansiyel stres etmeni’ olur ve gelisen yeni teknoloji, bireyde gorevini yapamama
duygusu olusturur. Bu durum sadece alt kademelerde calisanlar1 degil, ayn1 zamanda,
yetenekli iist ve orta diizey yoOneticileri de baski ve gerilim altina sokar. (Sutherland and
Cooper, 1990:38) Ayrica organizasyonda kullanilan teknolojilerin, organizasyon yapist,
calisma gruplari, bireysel performans ve tatmin {izerinde Onemli bir etkisi

bulunmaktadir.

Orgiitlerin arastirma-gelistirme faaliyetlerine gereken onemi vermemeleri de

krize yol agmaktadir. Teknolojinin siirekli transfer edilmesi, bagimliligin dogmasina ve

17



teknik-ekonomik dmriinii doldurmus teknolojilerin satin alinmasina neden olur. Orgiit
bilinyesinde miimkiin oldugunca yeniliklerin planlanmasi, yeni iirlinlerin gelistirilmesi
ve mevcut liriinlere yeni kullanim alanlar1 bulunmasini saglar ve kriz olasiligini azaltir.

(Ataman, 2001:241)
1.3.1.6. Dogal Felaketler

Bir orgiit boslukta var olamaz. O kendisine kaynaklari1 saglayan ve sinirlar1 belirleyen
cevresi ile bir arada yasar. Eger, orgiitiin krizden uzak, saglikli bir bi¢imde yasamasi
isteniyorsa, devamli degismekte olan ¢evresel kosullara uymasi gerekir. Cevreye yeteri
kadar uyamamak, orgiitiin basarisizligimin belli baslt gostergelerinden biridir. (Hicks,
1974:107) Dogal felaketler orgiitlerin ¢evrelerine uyum gostermeleri durumunda da
orgiitsel faaliyetleri belli oranda etkiler. Dogal faktorler, deprem, yangin, su baskinlari
gibi sadece Orgiitii degil, ayn1 zamanda toplumu da etkileyen olagandist durumlar
olmasi1 bakimindan dikkat c¢ekicidir. Dogal kaynaklar1 diger kriz nedenlerinde ayiran bir
diger 6zellik de etkisinin ¢ok daha derin ve uzun siireli hissedilmesi krizin gelisimine
iligkin belirti ve uyarilarin olmamasi, erken uyar1 sistemi ve kriz mekanizmalarinin

kullanilamamasidir. (Pira, 2004:36)

Y onetimler tarafindan kontrol edilemeyen yangin, sel, deprem, niikleer atiklar ve
sizintilar gibi dogal felaketler, toplumun genelini etkileyen olagandis1 gelismelerdir.
Dogal felaketlerin en genis boyutlusu ve tahripkar olan1 depremdir. Krizin en 6nemli
dogal kaynagidir. Etkisi diger felaketlere gore, goreli olarak genis ve uzun siirelidir.
Dogal felaketlerden kaynaklanan krizi diger kriz tiirlerinden ayiran 6nemli bir fark da
bu tir felaketlerin belirtilerinin olmamasi ve dolayisiyla orgiitlerin erken uyari
sistemlerinin kullanilamamasidir. (Tutar, 2000:25) Ancak dogal felaketlere karsi
hazirlikli olmanin, kaynagi dogal felaketler olan krizin zararim1 da onemli 6lgiide

azaltacag1 yadsinamaz bir gergektir.
1.3.1.7. Uluslararasi iliskiler

Uluslararas1 ¢evre faktorii, glinlimiiz orgiitleri i¢in en ciddi kriz tehditlerini
barmmdirmakta ve giderek ¢ok daha fazla sayida orgiit uluslararast ¢evre faktorii i¢inde

degerlendirilebilecek olan degisimler nedeniyle krizle kars1 karsiya kalmaktadir.

Uluslararas1 ¢evre faktoriiniin orgiitler i¢cin 6nemli bir kriz kaynagi olmasina

neden olan kiiresellesmedir. Ozellikle son 20 yildir diinyada yasayan kiiresellesme
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egilimleri, diinya diizenini alt list etmis; bircok kavram, deger, olusum ve uygulamay1
yok ederken her alanda kendine 6zgii yeni diizenlemeleri ortaya ¢ikararak krizlere gebe

bir is ortamu yaratmustir. (Pira, 2004:39)

Kiiresellesme; tilkelerarasi siyasi, sosyal ve ekonomik iligkilerin gelismesi, farkli
toplum ve kiiltiirlerin inang¢ ve beklentilerinin daha iyi taninmasi, uluslararasi iliskilerin
yogunlagmasi, iilkelerin sahip olduklari maddi ve manevi degerlerin milli sinirlar
asarak diinya capinda yayilmasi, farkliliklarin bir biitlin i¢inde ortadan kalkmasi gibi
birgok degeri icermekte; s6z konusu degerler ekonomik nitelikte olabilecegi gibi siyasi,
sosyal, kiiltiirel nitelikte de olabilmektedir. Kiiresellesme diinya c¢apinda bir yapisal
degisim yasanmasina neden olmus ve halen olmaya devam etmektedir. Bu degisimlere
ayak uydurabilme ¢abalar1 da orgiitler i¢in bir kaos ortami yaratip ¢ok ciddi krizlerin

yasanmasina neden olmaktadir. (Giizelcik, 1999:17)

Kiiresellesme siireci, orgiitlerin is yaptiklari alanlarin genislemesine ve ayrica da
tim ekonomik, sosyal, hukuksal, birimlerin birbirleriyle siirdiirdiikleri iliskilerin
artmasina hatta diinya {izerindeki tiim ekonomik orgiitlerin birbirleriyle eklemlenmesine
neden olmustur. Buna gore oOrgiitler, kendi faaliyet alanlarini ulusal ekonomiler ve
ulusal sinirlar iginde degil diinya Ol¢eginde tanimlamak durumundadir. (Drucker
1999:63) Bu anlamda kiiresellesme diinyanin herhangi bir yerinde meydana gelen sorun
ya da krizin ¢ok kisa bir siire i¢cinde diinya {lizerinde bir ¢ok noktaya sicramasina neden

olan bir ortam yaratmistir.

Kiiresellesme ile birlikte Oncelikle rekabetin sinirlar1 genislemis ve ulusal
pazarlardaki rakipleriyle miicadele etmeye calisan oOrgiitler, uluslararasi orgiitlerin
diinya pazarina girmesiyle birlikte uluslararasi rakipleriyle de rekabet etmek zorunda
kalmiglardir. (Giizelcik, 1999:39) Bu siirecte, kiiresel oOrgiitlere gore daha diisiik
diizeyde finans giicline, daha az yerlesik marka sahipligine sahip olan ve rekabet giiciinii
emegin diisiik isttihdamindan alan kiiclik orgiitler, olumsuz yonde etkilenmis ve karsi
rekabet Ustlinligii gelistirmekte zorlanmiglardir. (Tutar, 2000:90) S6z konusu ortam, bir
hiper-rekabet ortami olarak adlandirilmis ve ¢alisma standartlarini bu yeni ortama gore

ayarlayamayan Orgiitler krize siiriiklenmekten kendilerini kurtaramamslardir.

Kiiresellesmeyle birlikte ortaya ¢ikan dinamiklerin etkisiyle fiyat odakl rekabet

anlayisindan uzaklasilip miisteri odakli bir rekabet anlayisina dogru gegis yasanmustir.
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Yeni rekabet anlayisini benimsemeyip, miisterinin degisen gereksinimlerini goz ardi
eden ve ihtiyaclarini karsilayamayan orgiitler krizle kars1 karsiya kalarak agir bedeller
0demek durumunda kalmigslardir.(Hanan, 1996:85)

1.3.2. Orgiit i¢ci Faktorler ve Kriz

Orgiitlerin krizle karsilasmalarina kaynaklik eden birgok etmen, o &rgiitiin isleyisi,
yonetim tarzi, sahip oldugu insan kaynaginin 6zellikleri, kiiltiirel sebekesi gibi kendi i¢
dinamikleriyle iliskili olabilmektedir. Orgiit i¢indeki bu dinamikler kendi baslarma
krize kaynaklik edebilecegi gibi ayn1 zamanda, bagka etmenler nedeniyle karsilasilan
krizlerin etki alanlarinin genislemesi, boyutlarinin biiyliimesi gibi olumsuz durumlar1 da
koriikleyebilmektedir. Yani, orgiitin yapisal isleyisinden kaynaklanan problemler
cevresel sartlarla birlesince Orgiitiin krizle karsilagsma riskini ve krizden etkilenme

oranini artirmaktadir. (Pira, 2004:28)

Krize neden olan orgiit i¢i faktorleri incelerken iizerinde durulmasi gereken en
onemli nokta, Orgiitiin cevresel gelismeleri takip ederken izledigi genel tutumdur.
Orgiitlerin takindig1 reaktif veya proaktif tutuma gore degisiklikleri izleme, olaylari
yorumlama, s6z konusu degisikliklere yonelik plan ve programlar gelistirme bigimleri
de dnemli farkliliklar gostermektedir. Ozellikle reaktif tutuma sahip isletmelerde, krize
iligkin 6ngérme mekanizmalarina yeterince 6nem verilmemesi, kriz durumuna yonelik
aliman sinyallerin ciddiye alinmamasi hatta yonetim tarafindan bizzat yok sayilmasi,
gelismelerin saglikli bir bicimde takip edilmemesi gibi problemlerle daha sik
karsilasilmakta ve bu da Orgiitiin krizle karsi karsiya kalma ihtimalini
giiclendirmektedir. Proaktif tutuma sahip orgiitlerde ise gelisim ve degisimleri yakindan
izleyip Orglit yapisini1 bunlara uygun bicimde degistirip gelistirebilecek plan ve program
tiretmeleri, krize yonelik sinyalleri dikkate almalar1 krizle kars1 karsiya kalma ihtimalini

azaltmaktadir. (Pira, 2004:28)

Orgiitlerin varliklarmni siirdiirebilmeleri, biiyiime ve gelismeyi saglamalari, iist
yonetimin, Orgiitii zayif diisliren faktorlerden korumasma ve Orgiitiin firsatlardan ve
degisimin getirdigi avantajlardan maksimum diizeyde yararlandirmasina baglhdir. Etkin
bir is stratejisi, firsat ve risklerin basarili bir sekilde yoOnetilmesi sayesinde

gelistirilebilir. (Mullines, 1989:100)
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Yonetim genel anlamiyla ‘Orgiitsel bir amaca ulagsmak icin insanlar ve diger
kaynaklar yardimiyla belli faaliyetleri yerine getirmektir.” Yonetici hizli degisimin
yasandig1 bir ortamda, rutin faaliyetlerini siirdirmeye devam ediyorsa bir bakima hi¢bir
sey yapmiyor sayilir ve bu da degisimin ve konjonktiiriin sartlarina uygun politika ve
strateji gelistirmeyen Orgiitlerin krize girmelerine neden olmaktadir. Krize neden olan
orgiit i¢i faktorler derinlemesine incelendiginde her ne kadar ¢ok fazla olsada
konumuzun sinirlar1 ¢ergevesinde krize neden olabilecek orgiit i¢i faktorler burada bes

genel baslik altinda incelenecektir.
a) Orgiitsel yap1
b) Ust diizey yonetimin yetersizligi ve insan faktorii
c) Bilgi toplama ve degerlemede yetersizlik
d) Kurumlarin tarihi gegmisi ve tecriibeleri
e) Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi ile ilgili sorunlar
1.3.2.1. Orgiitsel Yap1

Bir orgiitiin yapisi, o Orgiitiin performansina yardimei olur. Bu nedenle orgiitsel yapi,
kendi iiriinleri ve siirecleri ile mutlaka uyum saglamalidir. Orgiitsel yap: orgiit kiiltiiriinii
etkiledigi ve ondan etkilendigi i¢in faaliyetlerini siirdiirdiigii dis ¢evre ile uyum iginde

olmalidir. (Prokopenko, 1995:253)

Isletmelerin yapisal dzellikleri standart olmayip, isletmeden isletmeye farklilik

gosterir. Krizin ortaya ¢ikmasina neden olan yapisal 6zellikler soylece siralanabilir:

a) Isletmenin Biiyiikliigii: Isletmenin biiyiikliigii dis ¢evrede meydana gelen
degisikliklere uyum saglama yetenegini olumlu ya da olumsuz seklide etkileyebilir.
Degisikliklere uyum saglayabilme konusunda kiiclik isletmelerin, biiyiik isletmelere
oranla, daha avantajli oldugu soylenebilir. Biiyiik isletmeler ¢ok miktarda iiretim
yaptiklarindan, satiglarinda stirekliligi saglamalar1 son derece onemlidir. (Cemalcilar,
1989:83) Satislarda meydana gelebilecek en kiiciik aksama isletme agisindan biiyiik
kayiplara neden olabilir. Cok miktarda iiretimin siirekli olarak satilmasi gerekliligi
isletmeyi degisen dis ¢evre kosullarina-6zellikle tiiketici tercihlerindeki degisikliklere
daha duyarli hale getirir. Biiyiik igletmelerin, degisen tiiketici tercihlerine gore iiretim

programlarinda degisiklik yapmalari da oldukc¢a zor ve pahali bir ¢cabayi gerektirir. Buna
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karsin kiiciik isletmelere, tliketiciye yakin olarak calismalari nedeniyle tiiketici
tercihlerini daha yakindan izlemeye ve bu degisimlere paralel olarak iiretim siirecinde,
teknoloji ve orgiit yapisinda hizla degisiklik yapma sansina sahiptir. Kiigiik isletmelerin
degisimlere daha kolay uyum saglamalarina yardimci olan diger bir faktor de sahip
olduklar1 smirli sermaye miktaridir. Biiylik isletmelerden c¢ok daha az sermaye
miktarina sahip olan kiiciik isletmeler i¢in yapisal degisim ve donilislimii

gergeklestirmek daha kolaydir. (Uludag, 1991:20)

b) Isletmenin icinde Bulundugu Hayat Safhasi: Orgiitler dogus, gelisme
olgunlagma, gerileme ve ¢okiis olarak adlandirilan ¢esitli evreler yagsamaktadir. Sayilan
her bir farkli evre kendine 6zgii bir takim temel dinamiklere, uygulama alanlarina ve
yonetim tarzlarina sahip olmaktadir. Orgiitlerin o anda bulunduklar1 hayat evresinin
temel dinamiklerine uygun davranis kaliplar1 gelistirememesi, krizle karsilasma riskini
artirmaktadir. (Pira, 2004:30) Orgiitler 6zellikle gerileme safhasinda tehdit krizleri ile
stk sik karsilagirken, baslangig, gelisme ve olgunluk sathalarinda karsilasilan krizler

hem tehdit hem de firsat krizi niteliginde olabilir. (Dinger, 1998:274)

c) Isin Ozellikleri: isletmenin faaliyette bulundugu alanda teknolojik degisim
hizinin yiiksek olmasi, hammadde temininin zor olmasi, siirekli liretim yapilmasinin

gerekmesi vb. gibi 6zellikler 6rgiitiin krizle karsilagsma olasiligini artirabilir.

d) Koordinasyon, Kontrol ve Iiletisimin Yetersiz Olmasi: Orgiitlerin
biiytimesi, Ozellikle belirli bir biiyiikliigi asmast birimler arasinda koordinasyon
saglanmasini ve faaliyetlerin kontroliinii zorlastiracaktir. Iletisimde de kopukluklara

neden olan bu durum orgiitlerde krize yol agabilir.

e) Orgiitin Yapisimn Esnek Olmamasi ve Yonetimin Merkezilesme
Derecesi: Orgiitlerin i¢inde yasadiklar1 ¢evrede siirekli bir degismenin olmasi drgiitleri
de degismeye zorlamaktadir. Bu bakimdan orgiitiin degisen i¢c ve dis sartlara kolayca
uyum saglayacak esneklikte bir yapiya sahip olmasi gerekir. Orgiit yapisinin katilig1 bir
¢ok durumda krize neden olabilir. (Yozgat, 1992:248)

Yonetimin merkezilesme derecesinin yiiksek olmasi da krize neden olabilir.
Asirt merkezilesme; calisanlarin karar alma insiyatiflerini kullanmalarii engelleyerek

motivasyonlarini olumsuz yonde etkiler. (Ataman, 2001:245)
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1.3.2.2. Ust Diizey Yonetimin Yetersizligi ve Insan Faktorii

Yonetim kadrosunun olusturulmasinda yapilan hatalar sonucunda, tepe yoneticilerin
mesleki bilgilerinin ve tecriibelerinin yetersiz olmasi, ileriyi gorme yetenegine sahip
olmamalari, mevcudu koruma egilimi tasimalar1 ve yeniliklere agik olmamalari
orgiitlerin krizle kargilagsmalarinda ¢ok biiyiik bir etkendir. (Dinger, 1998:272) Yonetici
bugiiniin problemlerini diiniin ¢areleriyle ¢c6zmeye kalkiyorsa veya bugiinkii diinyayi,
diinlin kafasiyla algilama ve yorumlama yoluna gidiyorsa, orglitte bizzat ydneticinin

kendisi kriz kaynagidir.

Insan Kaynaginin secimi, performans degerlendirme bigimi, ddiillendirme ve
cezalandirma uygulamalari, terfi, tenzil veya isten ¢ikarma tarzi Orgiit, yonetim ve
yonetici gelistirme faaliyetlerinin verimlilik ve etkinlik saglama diizeyi, list diizey
yonetimin ve insan faktoriinlin yeterlilik veya yetersizlik diizeyini belirler. Cevrenin
dinamik yapisi karsisinda, pasif ve yavas kalma ve krizi ¢6zme yerine, onu yok sayma
gibi bir tutum, yetersiz yoneticide gozlenebilecek bir tutumdur. Higbir sorun yok
sayilarak veya gormezlikten gelinerek ¢oziilemez. Gormezlikten gelinerek yok sayilan
bir sorun, kendini gormezlikten geleni ortadan kaldirir. Yoneticilerin kendi rollerini
algilayis bicimleri de, krizi ortaya ¢ikaran bir bagska faktordiir. Genellikle tepe
yoneticileri, kendilerini bugiin bile, stratejist olarak gérme egilimindedirler. Halbuki
tepe yoneticilerinin moral motivasyon amag olusturma, inan¢ ve degerleri yerlestirme,
misyon ve vizyon belirleme gibi gorevleri vardir. (Dinger, 1998.318) Tepe yonetiminin,
sayilan rolleri basarabilmesi, her degisimin, kendini degistirmeyeni yetersiz birakacagi

ve bir kriz kaynagi haline getirecegine inanmasi gerekir. (Tutar, 2000:36)

Kriz yonetiminde 6nemli bir husus da, kriz siirecince, sorun yaratan kisilerin
yonetiminin ayr1 bir liderlik becerisi gerektirmesidir. ‘Krizler en iyi elemani ortaya
cikarir’ veya ‘kriz durumlarinda en kotii elemanlar su yiiziine ¢ikar’ gibi iddialar vardir.
Iyi eleman ve kotii eleman gibi genellemeler yapmak, cok saglikli bir yaklasim olmasa
da, kriz durumlarinda karakter ve davraniglardaki asir1 yonlerin aciga ciktigi bir

gercektir. (Tack, 1988:47)

Ust yonetimin y&netim anlayist ve otoriteyi kullanma bi¢imi disinda
yoneticilerin kisisel hatalar1 da orgiitler igin &nemli birer kriz tehdididir. Orgiitlerin

kars1 karsiya kaldiklar1 bir ¢ok kriz, yetersiz ve basarisiz yoneticilerin aldiklar1 ya da
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alamadiklar1 kararlar, yaptiklar1 yanlis uygulamalar gibi kisisel hatalar sonucunda
cikmaktadir. Ayrica yoneticilerin misyon ve vizyon belirleme, moral, motivasyon, amag
olusturma, inang ve degerleri yerlestirme gibi temel rollerini yerine getirmemesi de

krize kaynaklik eden faktorler arasinda sayilmaktadir. (Dinger, 1992:318)
1.3.2.3. Bilgi Toplama ve Degerlemede Yetersizlik

Bilgi toplama ve toplanan bilgiyi degerlendirme konusunda basarili olamayan
orglitlerde bilgi eksikligine bagli olarak karar alma siirecinde ¢esitli aksamalar ve
hatalar yasanmakta, uygulamalar konusunda alternatiflerin belirlenmesi giiclesmekte ve
dolayistyla da orgiitin  degisim ve gelisimler karsisinda harekete gegme hizi

yavaglayarak krize zemin hazirlanmaktadir.

Orgiitlerin ¢evre degisim analizini yeterli bicimde yapmamasi ve buna bagh
olarak s6z konusu degisikliklerin Orgiitii nasil etkileyecegini ongoriimleyememesi de
orgiitleri krize siirlikleyen 6nemli nedenlerdendir. Yapilan arastirmalar orgiitlerin
karsilastigir  krizlerin ¢ogunlugunun aniden ortaya c¢ikmadigini yavas yavas otaya
ciktigin1  gostermektedir. Individual Clearing Member tarafindan 2003 yilinda
yayinlanan bir raporda 1992-2003 yillar1 arasinda yasanan krizlerin %72’sinin aniden
degil, yavas yavas olgunlasarak, daha dnceden belirli sinyaller gondererek ortaya ¢iktigi
belirtilmistir. Bu noktada orgiit yonetimlerinin yapmasi gereken sey ¢evre analizlerini
stirekli glincelleyerek s6z konusu kriz sinyallerini belirlemeye ¢alisarak bunlara iligskin

onlemler almaktir. (Pira, 2004:34)

Giintimiizde bilgi artik bir deger, bir kaynak durumundadir. (Drucker, 1994:34)
Yonetim i¢in gerekli olan bilgi, karar siirecindeki belirsizligi azalttigi oranda degerlidir.
Kriz donemlerinin en temel sorunlarindan biri, kararsizlik veya yanlis kararlardir. Dogru
karar vermek ancak farkli alternatifler olusturmakla mimkiindir. Alternatif
belirlemenin olmazsa olmaz sart1 ‘bilgi’dir. Krizden ancak dogru kararlar verilerek
cikilabilir. Bu nedenle dogru karar vermek i¢in toplanacak ve degerlenecek bilginin bazi
Ozelliklerinin olmas1 gerekir. Bunlar; dogruluk, zamanlilik, tamlik, kisalik ve

yerindeliktir.

Toplanan verileri bilgiye doniistiirme ve bu bilgileri, karar siireglerinde basarili
bir bicimde kullanma becerisinin gosterilememesi, gercekte bir yoneticilik problemidir.

Zira, bir yoneticide bulunmasi gereken 6zelliklerin biri de, islenmis bilgiler yardimiyla
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Ongoriide bulunabilmektir. Eger yonetici cevresel degismeleri algilamada yetersiz
kaliyorsa, hicbir erken uyari sistemi, krizin ortaya ¢ikmasina engel olamaz. (Tutar,

2000:42)
1.3.2.4. Kurumlarin Tarihi Gecmisi ve Tecriibeleri

Degisimi takip etmede yetersiz kalan yoneticiler genellikle eski yapi ve siiregleri
savunarak ve koruyarak krize sebep olurlar. Ciinkii onlar1 orgiitlerde bulunduklari
mevkilere mevcut yap1 ve siiregler getirmistir ve dolayisiyla, yeni yetenekler gerektiren
degisime karsi en biiyiikk direng¢ bu kesimlerden gelir. Boyle bir iklime sahip
organizasyonlarda verilecek kararlar, rasyonel ve ekonomik olmaktan ¢ok, hissi ve
politiktir. Bu orgiitler, ekonomik dmiirlerini tamamlamistir ve kiigiik bir kriz faktoriiyle,

yogun bir krize diismeleri kaginilmaz olacaktir. (Tutar, 2000:42)
1.3.2.5. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi Ile Ilgili Sorunlar

Orgiit kiiltiirii; orgiit {iyelerinin bir birleri ile ve aym zamanda saticilar, miisteriler ve
orgiitiin disindaki tiim insanlarla iligkilerini kontrol eden ve orgiit iiyelerince paylasilan
degerlerdir. (Gareth, 1995:168) Bize gore ise orgiit kiiltiirli; calisanlarin Orgiitte
kendilerini gergeklestirebilmelerine firsat veren ve onlarin inanig, duyus, diisliniis ve
davranis bi¢imlerini belirleyen ve orgiit iiyelerinin goéniillii bir bicimde uymalarinin

beklendigi, normlar ve degerler biitiiniidiir.

Orgiit kiiltiiriinii olusturan degerler ve davramslar, verimliligi artirabilir veya
engelleyebilir. Orgiit kiiltiiriinii degistirmek, belirli sorunlarin ¢dziimiinde énemli destek
saglayabilir. Ciinkii insan giicii kaynaklarinin etkili bir bigimde kullanimi teknoloji, alet,
kiiltiir ve orgiitsel yapmin denetimine dayanmaktadir. (Prokopenko, 1995:250)  Orgiit
kiltlirii 6rgiitiin ¢evrede taninmasini, degerini, toplumsal standartlarini, ¢cevredeki diger
orgiit ve bireylerle iliski bi¢imlerini ve diizeylerini de yansitir. Orgiit kiiltiirii, calisanlar:
grup bilinciyle birbirine ve orgiitiin amaglarma baglayict bir rol oynar. Orgiit kiiltiirii,
isletmenin amaglari, stratejileri ve politikalarinin olusmasinda 6nemli bir etkiye sahip
oldugu gibi, yoneticiler acisindan, secilen politikalarin yiiriitiilmesini kolaylastiran, ya

da zorlastiran 6nemli bir aragtir. (Eren, 2000:391)

Orgiitlerin kendilerine 6zgii iklimleri ve kiiltiirleri, onlarin kimligini belirler.
Orgiit kiiltiiriiniin ve ikliminin &rgiit c¢alisanlar1 acisindan &nemi, sinerjik bir etki

dogurmasina baghdir. Eger orgiit kiiltiirii ve iklimi, orgiitsel bagliligi artirip motive

25



edici bir nitelige sahip ise bunun sonucunda verimlilik ve etkililik ortaya ¢ikar. Orgiit
kiiltiirii ve iklimi calisanlarin performanslarini olumsuz yonde etkiliyorsa, bdyle bir

oOrgiitiin krize kars1 savunma mekanizmalari ise yaramaz ve krizden kurtulamaz.

Orgiit iklimi ve kiiltiiriiniin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesinin, yani onlarin
sahip olduklar1 degerlere dayali olmasinin motivasyonu ve performansi etkileyebilmesi

icin su unsurlarin bulunmasi gerekir.

a) Calisanlarin ortak inang ve degerlerini temsil etmesi ve onlar1 yasamaya firsat

vermesi,

b) Liderlik yaklasimlariyla desteklenmesi ve liderligin bir fonksiyon olarak

kurumsallastirilmasi,

C) Basar1 oykiilerinin sik¢a vurgulanmasi, basariya karst 6ykiinmeci bir tutumun

varligi,

d) Orgiitsel ve kisisel hedefleri kaynastirict 6zelliginin olmasi, ¢alisanlarmn

paylasilan bir vizyona sahip olmalarinin saglanmasi,

e) Organizasyonun farkli seviyeleri arasinda, ortak sorumlulugu destekleyen bir

anlayisin bulunmasi,

f) Kariyer gelistirme, ilerleme ve kisisel gelisim igin firsatlarin bulunmasi gibi

ozelliklere sahip olmasi gerekir.

Eger orgiitsel kiltir ve iklim bu 0Ozelliklere sahip degilse Orgiitsel
fonksiyonlarmi yerine getiremeyecek ve bdylece bir oOrgiitsel yapinin krize karsi

koymasi ve krizi yonetmesi miimkiin olmayacaktir.

1.4. ORGUT iCi FAKTORLER iLE DIS CEVRE FAKTORLERININ
ETKILESIMI

Bilindigi gibi, sistem analizlerinde ve sistem tasarimlarinda ‘tek yanli’ veya ‘tek
nedenli’ agiklama bigimleri, bilimsel bir gergek olarak kabul edilmemektedir. Bu
nedenle orgiitsel gelismeyi dis cevresel faktorlerden bagimsiz olarak, sadece orgiitiin i¢
faktorleriyle agiklamak dogru degildir. Orgiitlerin gelisme ve olgunlasma durumlari,

nasil i¢ ve dis ¢evre faktorlerinin etkilesiminin bir sonucu ise, kriz durumlari da, i¢ ve
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dis c¢evresel faktorlerin etkilesiminin sonucunda ortaya cikar. I¢ ve dis cevre

faktorlerinin etkilesimi, krizin ortaya ¢ikmasini iki agidan etkiler. Bunlar;
1.4.1. Orgiit ile Cevresi Arasindaki Bagimhlik Derecesi

Sistemler iki tiirliidiir. Agik sistemler ve kapali sistemler. Sistem acik oldugu o6l¢iide,
yani sistemin ¢evresel etkilesimi fazla oldugu olgiide, cevresel degisimlere karsi
duyarliliklar1 azalacaktir. Duyarliligin artmasi ve azalmasi, ¢evresel degisimlere bagl

olarak ortaya ¢ikan kriz tiirtinii de etkileyecektir.
1.4.2. Krizi Algilama Bicimi ve Gosterilen Tepki

Kriz durumlar1 ¢ogu kez biiyiik firsatlar1 ve biiylik yeniden yapilanma hareketlerini
beraberinde getirir. Almanya ve Japonya’nin yeniden yapilanma ve toplumsal
dinamizmi, ¢ok biiyiik savaslarin yikintilar1 arasindan yiikselmistir. Bu nedenle her kriz,
amaglara ulagmada veya yeni amaglar belirlemede ve yeniden yapilanmada, bir ‘firsat’
olarak goriilebilecegi gibi, Orgiitiin amaglarina ulagsmasinda bir ‘engel” veya
kaynaklarini tiikketen bir ‘tehdit’ olarak da goriilebilir. Yoneticiye diisen, tehdidi firsata
dontistiirmektir. Bu konuda yapilacak ilk is, krizi 6nleme ve kriz yonetimi konusunda
kalict mekanizmalar gelistirmektir. Ayrica degisime kars1 gosterilen duyarlilik daha
oncede belirttigimiz gibi ‘tepkici ve ‘etkici’ olmak iizere, iki bigimde olabilir. Tepkici
tutum olaylar ortaya ¢iktiktan sonra, bir seyler yapmaktir. Oysa, etkici tutum, olaylarin
olus bicimini ve seyrini belirleme yetenegi gostermektedir. Kriz Onleme
mekanizmalarmin kurulus nedeni de, gelismelere karsi, etkici tutum gostermeye

yardime1 olmak igindir. (Tutar, 2000:48)
1.5. KRiZ SURECINIiN SAFHALARI

Kriz stireci genel olarak, krizin gelisme donemi, kriz donemi ve krizin sona erme
dénemi olmak {izere {i¢ asamadan olusur. Kriz siireciyle ilgili olarak baslangigta,
‘stratejik aciklik® otaya ¢ikar. Bu asama ayni zamanda, ‘potansiyel kriz’ asamasidir.
Ortaya ¢ikan stratejik acikligin anlasilmamasi durumunda, ‘gizli kriz’ s6z konusu olur.
Stratejik aciklik asamasinda erken uyari sistemi ve diger kriz dnleme mekanizmalari
harekete gecirilirse, kriz, ‘kontrol edilebilir kriz’ olarak kalir ve ardindan iyilestirme
faaliyetleri siirdiiriiliir. Erken uyar1 sisteminden elde edilen veriler saglikli

yorumlanmazsa kriz, ‘kontrol edilemeyen kriz’e doniisiir. Bu asamadan sonra krizi
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Oonleme mekanizmalarinin harekete gegirilmesi miimkiin olmaz ve Orgiit, hizla krize

dogru siiriiklenerek bu kez ‘yonetilemeyen kriz’ agsamasina gegilir. (Tutar, 2000:50)

Krizin son agsamasi olan ¢dziim veya ¢okils asamasina, her zaman yukarida
aciklanan asamalar yaganarak gelinmez. Dogal afetler gibi ani gelismelerin yasandigi
durumlarda, orgiitler kendilerini, dnceki siirecleri yasamadan, kriz ortaminda bulurlar.
Boyle bir durumda yapilmasi gereken, gerekli mekanizmalar1 harekete gegirerek, krizi
yonetmektir. ‘Kriz yonetme mekanizmalari’nin yetersiz kalmasi halinde, krize ¢6zim

bulunamamasi nedeniyle, ¢6ziim kaginilmaz olur.

Burada kriz siirecinin tiim &zeliklerini ortaya koymasi agisindan dort ana baslik

altinda incelenmesi faydali olacaktir. Buna gore krizin sathalari sunlardir.
a) Stratejik agikligin ortaya ¢ikmasi ve potansiyel kriz tehlikesinin dogmast,
b) Stratejik agikligin farkedilmemesi ve gizli krizin ortaya ¢ikmast,
c) Hareketsizlik sonucunda kontrol edilebilir krizle karsilagilmas,

d) Yanlis karar ve faaliyetler sonucunda krizin kontrol edilemez hale gelmesi ve

¢okiis.
1.5.1. Potansiyel Kriz (Stratejik A¢ikligin Ortaya Cikmasi)

Bu safhada heniiz gercek anlamda bir krizle karsilasilmamistir. Ancak isletme ile
cevresi arasinda stratejik aciklik olugsmaya baslamistir. Cevrenin yeterince
Onemsenmemesi veya cevre analizinin gerektigi gibi yapilmamis olmasi, isletmenin
kaynaklariin yetersizligi gibi nedenlerden kaynaklanan stratejik agiklik, potansiyel bir
krizin habercisidir. Stratejik acikligin farkina varilarak, potansiyel bir krize ait
onlemlerin alinmasi, krizin ortaya c¢ikisini engelleyebilir. Bu safhada kontrol
edilebilirlik seviyesi en yiiksektir. Fakat 6rgiit potansiyel krizi teshis etmede birtakim
giicliiklerle karsilasir.

1.5.2. Gizli Kriz (Stratejik Acikhigin Fark Edilmemesi)

Orgiitiin, stratejik acikligin neden olacagi potansiyel bir krizi farkederek gerekli
onlemleri almamasi1 sonucunda kriz meydana gelir. Bu safhada krize ait bir takim

problemler varsa da, henliz maddi olarak herhangi bir kayip veya zarar meydana
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gelmemistir. Bu bakimdan Orgiitiin  etkilerini geleneksel yonetim araglariyla

saptayamadigi gizli bir krizin varligindan bahsedebiliriz.

Erken uyar1 sisteminin varlig1 halinde gizli krizlerin ortaya ¢ikarilarak koruyucu
Onlemlerin alinmas1 miimkiin olur. Bu sathada orgiitiin krizi ortadan kaldirma sansinin

yiiksek olmasi ¢ok sayidaki hareket alternatifine baglidir.
1.5.3. Kontrol Edilebilir Kriz (Tepkisizlik)

Orgiitiin krize dair problemleri Snemsememesi ve hareketsiz kalmasi gizli krizin giderek
daha belirginlesmesine ve basarinin diismesine neden olur. Yoneticilerin mevcudu
koruma egilimi, degisikliklerin yapilmasinin zor ve pahali olacagi endisesi, bekle gor

politikasinin cazip gelmesi gibi durumlar krizin siddetini artirmaktadir.

Krizin ii¢lincii sathasi olan bu sathada kriz ortaya ¢ikmis olmakla beraber, heniiz
kontrol edilebilir niteliktedir. Artan zaman baskisti ve giderek azalan hareket
alternatiflerine ragmen orgiit krizi ¢c6zme sansina sahiptir. Etkin karar ve uygulamalar

Orgiitiin krizi ¢6zmesini ve tekrar denge durumuna ulagmasini saglar.
1.5.4. Kontrol Edilemeyen Kriz (Yanhs Karar, Faaliyetler ve Cokiis)

Orgiitiin iigiincii safhada krizi kontrol altma alamamasi, biiyiik 6lgiide yanlis karar ve
faaliyetlere baglidir. Bu sathada isletme, sermaye yetersizligi, pazar pay1 ve karlilikta
diisme, nitelikli elemanlarin giderek azalmasi gibi ciddi problemlerle karsilasir. Orgiit
sayilt hareket alternatifleri ve siddetli zaman baskis1 altinda olup krizi ¢6zme sansini

kaybetmistir. Dolayisiyla 6rgiitiin yok olmasi kaginilmaz hale gelir. (Ataman, 2001:246)

Ozetlersek; kriz siireci fakli siireleri kapsayabilir ve bu siirecin uzunlugu ile
dogru orantili olarak orgiitiin krizi 6ngérme ve olumsuz etkileri ortadan kaldirma

olasilig1 artar.

Ancak kriz siirecinin dort safhada incelenmesi, her kriz siirecinde bu safhalarin
birbirini takip edecegi anlammna gelmez. Orgiitiin ilk {i¢ sathayr yasamadan dérdiincii
safhayla karsilagsmas1 miimkiin olabilecegi gibi bir¢ok durumda dordiincii sathaya kadar
olan siirede gerekli Onlemlerin alinmasiyla krizin ortadan kaldirilmast miimkiin

olacaktir.

Diger taraftan, kriz siireci iginde, ileri bir safhadan 6nceki sathalara geciste soz

konusu olabilir. Bu gecis krizin olumsuz etkilerinin ortadan kaldirilmasi fakat krize
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neden olan durumun varligini siirdiirmesi halinde gerceklesir. Boyle bir durumda, krizin

gecici olarak kontrol altina alindig1 sylenebilir. (Krystek, 1992:42)
1.6. KRIZ SURECININ OLUMLU VE OLUMSUZ SONUCLARI

Kriz, orgiiti mevcut yontem ve tecriibelerin disina ¢ikmaya ve plansiz degisikliklere
zorlar. Bu zorlama gerek orgiit gerekse oOrgiitte ¢alisanlar agisindan olumlu ve olumsuz

bazi sonuglar dogurur. (Dinger, 1998:282)

Herhangi bir kriz durumunda; yetkinin merkezilesmesi, personel devir hizinin
yiikselmesi, gizli ¢atismalarin agiga ¢ikmasi, karar birimleri arasinda koordinasyonun
azalmasi, gerilim altinda karar almanin zorlasmasi ve alinan kararlarin gerektigi gibi
uygulanamamasi gibi ciddi problemlerle karsilasilir. Bu problemler krizin olumsuz

sonugclar1 arasinda sayilabilir.

Krizin orgiit ve ¢alisanlar agisindan olumlu sonuglar1 da vardir. Diisiintildiigiinde
kriz bir¢ok durumda yeni bir baslangica temel olusturdugu goriilmektedir. Kriz nitelikli
bir yonetim yardimiyla Orgiitii basariya ulastiracak bir koprii gorevi gorebilir.
Nietzche’nin de dedigi gibi, ‘Yiikselen bir yildiz, ancak bir kaostan dogabilir.” (Silver,
1990:33)

1.6.1. Kriz Siirecinin Olumlu Sonuclarn

Kriz siiresinde ve sonrasinda karsilagilan tiim olumsuzluklara ragmen, basarili bir kriz
yonetiminin gergeklestirilmesi halinde, krizin bir¢ok olumlu yanindan bahsetmek

miimkiindiir. Bu olumlu sonuglari su basliklar altinda siralayabiliriz.

a) Orgiitiin problemlerinin ve zayifliklarmin agiga ¢ikmast,

b) Geleneksel yonetim araglarinin degisiminin hizlanmast,

c) Etkin stratejilerin gelistirilmesi,

d) Takim ruhunun olusturulmasi ve yeni yeteneklerin kesfedilmesi.
1.6.1.1. Orgiitiin Problemlerinin ve Zayifliklarinin Ortaya Cikmasi

Orgiitlerin biiyiik bir cogunlugu hersey yolundayken faaliyetlerini gézden gegirme
cabasi icine girmez. Su veya bu zamanda farkedilen problemlerin iizerine gitmeyip,

zamanla bu problemlere alisirlar. Iste kriz, bu tiir problemleri veya zayifliklari agiga
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cikarmast nedeniyle olumlu bir olaydir. Ancak kritik bir durum olustugunda, bu

durumun zorlayicilig 6rgiitii degisime hazir hale getirir. (Kuklan, 1988:253)
1.6.1.2. Geleneksel Yonetim Araclarinin Degisiminin Hizlanmasi

Bir krizin ortadan kaldirilabilmesi biiyiikk olgiide, tehdit yaratan durumun erken
farkedilerek, belirtilerin yerine gercek nedenlerin teshis edilmesine baglidir. Ancak bu
faaliyetlerin gerceklestirilmesinde, geleneksel yonetim araglari, ¢ogunlukla yetersiz

kalmaktadir. (Geneen, 1989:22)

Krizin birinci safhasi olan potansiyel kriz sathasinda geleneksel yonetim araglari
heniiz yetersiz olmasa da, ilerleyen sathalarda bir erken uyar1 sisteminin varligr 6nem
kazanacaktir. Geleneksel yonetim araglari, birgok durumda, krizin gergek nedenleri ile
orgiitiin krizi ortadan kaldirmada sahip oldugu hareket alaninin belirlenmesine olanak
tanimaz. Bu bakimdan, krizin geleneksel yonetim araglarinin degisimi hizlandirmasi,
orgiitiin yeni bir krizle karsilagma olasiligini azaltacagi gibi olasi bir krizin etkilerinin

de en aza indirgenmesine yardimci olacaktir.
1.6.1.3. Etkin Stratejilerin Gelistirilmesi

Orgiitiin problemleri ile zayifliklarinin agiga ¢ikmasi ve erken uyari sisteminin
kurularak dis cevrede meydana gelen tehdit veya firsat niteligindeki degisimlerin
zamaninda farkedilmesi, etkin stratejilerin gelistirilmesine olanak tanir. Bu yolla
orgiitiin varligini siirdiirmesi, biliylimesi ve gelismesi daha kolay hale gelir. (Ataman,

2001:253)
1.6.1.4. Takim Ruhunun Olusturulmasi ve Yeni Yeteneklerin Kesfedilmesi

Saglikl1 bir kriz yonetiminin gerceklestirilmesi halinde orgiitte ¢alisanlar, 6zellikle orta
ve alt kademe yoneticileri, kriz durumunda olagandis1i gorevler {listlenerek tepe
yoneticilerin ilgisini ¢ekebilirler. Bu yolla ¢alisanlarin mesleki yonden ilerlemeleri

saglanirken yeni yeteneklerden faydalanma olanagi da bulunacaktir. (Kuklan, 1988:278)
1.6.2. Kriz Siirecinin Olumsuz Sonuclari
Krizin meydana getirdigi olumsuzluklar asagidaki basliklar altinda incelenebilir.

a) Yetkinin merkezilesmesi,

b) Orgiit iiyeleri arasinda korku ve panigin artmasi,
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¢) Karar siirecinin bozulmasi,

d) Psikolojik ve fizyolojik ¢okiintii,

e) Oz savunmanin artmast,

f) Hedeflerin agik olmamasi,

g) Karsilikli giivenin sarsilmasi.
1.6.2.1. Yetkinin Merkezilesmesi

Bir kriz durumunda, Orgiitiin krizi ortadan kaldirabilmesi i¢in sahip oldugu siire ve
hareket alternatifleri son derece kisitlidir. Bu yiizden, acil hareket edilmesi ve uygun

hareket bigimlerinin belirlenmesi, hatta yaratilmas1 6rgiit agisindan biiyiik 6nem tasir.

Orgiitiin ¢abuk ve dogru kararlar alma gerekliliginin giderek artmas1 sonucunda
yetkinin merkezilesmesi egilimi ortaya ¢ikar. Krizi ¢6zmede; rutin cevaplarla, orgiitiin
yap1 ve yeteneklerinin yetersiz kalmasi da tepe yonetimin alt kademelere olan gliveninin
azalmasina ve basarisizliga kars1 bir 6nlem olarak kararlar1 merkezilestirmesine neden

olur. (Dinger, 1998:284)

Yetkinin merkezilesmesiyle kiiciilen karar grubu birbirine kenetlenmis homojen
bireylerden olusur ve giiclii bir lider tarafindan yonlendirilir. (Kuklan, 1998:22)
Merkezi karar biriminin olusturulmasi, calisanlarin insiyatiflerini kullanmalarin1 ve
motivasyonlarini olumsuz yonde etkiler. Bunun yanisira karar yeteneginin zayiflamasi,
yeni fikirlerin ortaya ¢ikisinin  engellenmesi gibi  durumlar da yetkinin

merkezilesmesinin olumsuz sonuglarindandir.
1.6.2.2. Orgiit Uyeleri Arasinda Korku ve Panigin Artmasi

Orgiitlerin kriz donemlerinde kati ve smirlandiric1 bir tutum sergilemeleri, kontrolleri
artirmalar Orgiit liyeleri lizerinde olumsuz etkiler yapar. Kararlara katilmasi1 engellenen
ve siirekli kontrol altinda tutulan Orgiit {yeleri, i¢inde bulunduklar1 durumun
belirsizligiyle, giderek daha fazla korku ve panik duyarlar. Kararlara katilan az sayidaki
calisanla; kararlar1 siki bir kontrol altinda uygulamak zorunda birakilan calisanlar
arasinda bir ugurum olusur. Bu ucurum orgiit icinde catigmalarin artmasina ve

calisanlarin 6rgiit amaclarindan uzaklasmasina neden olur.
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1.6.2.3. Karar Siirecinin Bozulmasi

Krizin yarattigi zaman baskist hata oranini artirarak; yanlis problemin c¢oziilmesi,
problemin yanlis teshis edilmesi, yanlis ¢6zlimiin uygulanmasi ve problemin ¢ok geg

¢Ozlime kavusturulmasi gibi durumlar1 ortaya ¢ikarir. (Dinger, 1998:285)

Krizin siddeti siiresi ile dogru orantili olarak, zihinsel performans azalir,
karmasik problemlerin iistesinden gelme becerisi zayiflar ve kararin kalitesi diiser.

(Kuklan, 1998:22)
1.6.2.4. Psikolojik ve Fizyolojik Cokiintii

Kriz ortadan kaldirildiktan sonra, oOrgiit tiyeleri uzun bir siire krizin etkisinden
kurtulamaz. Kisitli bir stirede gosterilen asir1 performans orgiit liyelerinde bedensel ve

zihinsel yorgunluk yaratmaistir.

Kriz donemi basariyla atlatilmis da olsa, sonucgtan tam emin olunmamasi, yeni
fikirlerin ortaya atilmasinda c¢ekingenlik duyulmasi, kiiciikk problemlerin bile kriz

habercisi gibi algilanmasi gibi durumlar kriz sonrasinda oldukga belirgindir.
1.6.2.5. Oz savunmanin Artmasi

Kriz siiresince, tiim dikkatlerini kriz {izerinde yogunlastiran orgiit iiyeleri bu durumun
ortadan kalkmasiyla, gelecege iliskin korkularini 6n plana ¢ikarmaya baslarlar. Uyesi
olduklar1 oOrgiitiin tekrar bir krizle karsilasip karsilagsmayacagindan emin olamayan
kisiler farkl bir iste ¢alisma egilimi gosterebilirler. Bu durumu kisinin kendisini koruma

icgiidiisii ile agiklamak miimkiindiir.
1.6.2.6. Hedeflerin A¢ik Olmamasi

Kriz, orgiitiin mevcut deger ve amaglarinda degisiklikler yapilmasini gerektirebilir. Bu
amaglarin bir fonksiyonu olan hedeflerin de, s6z konusu degisikliklere paralel olarak
ugradigr degisim acgikca ortaya konulmalidir. Hedeflerin tekrar gézden gegirilerek
belirlenmesi, ozellikle kriz sonrasinda, ¢alisanlarin motivasyonunu canlandirdigr gibi,

yoneticinin de liderlik roliinii per¢inlemesini saglar.

Hedeflerin acik olmamasi; calisanlarin kendilerinden beklenenleri tam olarak

bilmemelerine ve performanslarinin diismesine neden olur.
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1.6.2.7. Karsilikh Giivenin Sarsilmasi

Kriz, tepe yonetimle alt kademeler arasindaki karsilikli glivenin azalmasina neden olur.
Alt kademedekiler, kendilerine yeterince yol gosterilmedigini ve iyi1 bir sekilde
yonetilmediklerini diistintirken; tepe yoOnetimi, krizin alt kademelerdeki uygulama
hatalarinin bir sonucu olarak ortaya ciktigini diisiinebilir. Bu diisiinceler tepe
yonetiminin yetkiyi merkezilestirmesi ve kontrolleri siklastirmasina neden olurken, alt
kademedekilerin tepe yOnetime karsi saygisi azalir, bicimsel olmayan gruplar ortaya

cikar, degisikliklere kars1 direnis giicii belirgin hale gelir.

Kriz sonrasinda ortaya ¢ikan bu olumsuzluklarin giderilmesi; her seyden once
orgiitiin hedeflerinin yeniden belirlenmesine, bu hedeflerin eskisinden daha yiiksek

olmasina ve verimli calismay1 engelleyen etkilerin ortadan kaldirilmasina baglhdir.
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IKINCi BOLUM
LIDERLIK VE LIDERLIK DAVRANISLARININ ANALIZI

Bu boliimde, lider tanimlari, liderlik ve yoneticilik arasindaki fark, liderlik yaklagimlari,
liderlik tarzlari, ideal bir liderde bulunmasi gereken liderlik 6zellikleri, liderlik giicii

kaynaklar ile bir liderin sahip olmasi gereken en 6nemli beceri konular1 incelenmistir.
2.1. LIDER

Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklar1 kadar olusturduklari
gruplar1 yonetecek ve hedeflere gotiirecek liderlere de ihtiya¢ duyan varliklardir. Birey
kendi arzu ve ihtiyaglarindan bir kisminmi gergeklestirmek, kisisel hedeflerine
erisebilmek i¢in bir gruba ihtiyag duyar ve grup halinde hareket etme zorunlulugunu
hisseder. Yalniz olan insan zayiftir, gii¢slizdiir, cesaretsizdir, arzu ve enerjileri azalmis,
korkudan yetenekleri biiziismiis durumdadir. Insanlar1 belirli hedeflere gotiirebilmek
icin bu hedeflere ulagsmada onlarin saglayacaklar kisisel arzu ve ihtiyaclar ile ¢ikarlarin
neler oldugunu takip etmek, daha sonra da bu insanlar1 bir grup etrafinda toplayarak
giiclerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini artirmak gerekir. Grubu olusturacak
insanlarin bireysel ¢ikarlarin1 somut olarak belirlemek gii¢ ise bu takdirde onlarin milli

duygularina, misterek olan sosyal, ahlaksal ve dinsel degerlere hitap etmek

gerekecektir. (Eren, 2001:427)

Su halde belirli amag¢ ve hedeflere yonelmis insan gruplarinin olusturulmasi ve
harekete gecirilmesi her insanda kolay kolay bulunmayan, ayr1 bir beceri ve ikna etme
yetenegini gerektirmektedir. Liderlik konusunda ortaya atilan bir¢ok tanim vardir.
Lider; ‘bir grup insani, belirli amaglar etrafinda toplayabilmek ve bu amaglar
gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir.’

(Eren, 2001:427)

Lider; belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaclarin1 ger¢eklestirmek
tizere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak

tanimlanabilir. (Steers, 1981:183)

Bir grup insanin, kendi kisisel ve grup amaglarini gergeklestirmek iizere takip

ettikleri, emir ve talimat1 dogrultusunda davrandiklar kisi liderdir. (Kogel, 2003:584)
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Lider; hedeflerin basarilmasi yoniinde grup etkinliklerini etkileme siireci;
yonetimde, gidisatta, iste ve diisiincede rehberlik etme, etkili olma; etkili bir yonetim;
giiclii ve hedeflere yonelmis takimlar kurma; insanlart grubun hedeflerine kendi
hedefleriymis¢esine uyum saglama ve gereken ilgiyi gostermeye ikna etme; kendi
kisisel kaygilarini bir tarafa iterek grubun varligi i¢in 6nemli olan ortak hedefi takip

etmeye ikna etmek olarak tanimlanabilir. (Ag¢ikalin, 2003:28)

Lider; ana amaci belirli gorevlerin basariyla yapilmasini saglamak olan; grubunu

koordine eden, islerini planlayan ve gurubu adina konusan kisidir. (Kaya, 1993:139)

Birey kendi arzu ve ihtiyaclarindan bir kismin1 gerceklestirmek, kisisel hedeflere
ulasabilmek i¢in bir gruba ihtiya¢ duyar ve grup halinde hareket etme zorunlulugunu
hisseder. Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklar1 kadar
olusturduklar1 grubu yénetecek ve hedeflere ulastiracak kisilere de ihtiyac duyarlar. iste
bu kisi liderdir.

Liderin en 6nemli 6zelligi, heyecan yaratmasidir. Liderin mesaj1 vardir. Lider
mesajini, diger insanlar da lideri izler. Gergek bir lideri, taklit bir liderden ayiran en
onemli kriterlerden biri, resmi olarak o koltuktan ayrilsa bile, insanlarin o kisiyi lider

olarak algilamaya devam etmeleridir. (Baltas, 2008:131)
Lider:
a) Kurumlarin her diizeyinde ortaya ¢ikabilir,
b) Degisiklikleri destekler,
c) Cevrelerindeki kisileri dinler,
d) Hatalardan ders ¢ikarir,
e) Baskalarina saygi gosterir.
f) Agik bir vizyon ve degerler sistemine sahiptir,
g) Kendi yetenek ve bilgisinin farkindadir,
h) Yakinindakilerin basarilarindan mutluluk duyar. (Baltas, 2008:130)

Liderlik= f (lider, izleyiciler, sartlar). Bu denklemden de anlasilabilecegi gibi,
liderlik stireci, lider, izleyiciler ve sartlar arasindaki iliskilerden meydana gelen

karmasik bir siirectir. (Ertiirk, 1995:136)
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Liderligi fonksiyonel agidan ele alarak tanimlama yapan Bons’un bu ifadesi,
Sekil 2°de sematize edilmistir. Isletmenin amaglari, optimum performans seviyesi ile
belirtilmistir. Bu diizey, maksimum seviyelerle sinirlandirilmistir. Birey, isletmeye belli
kisisel amaglarini gergeklestirmek i¢in girer. Bu durumda her bir c¢alisan, orgiitsel
amaglarin elde edilmesinde pay sahibi olmak ister ve bunu herhangi bir baski
olmaksizin yapar. Iste sozii edilen bu pay, bireyin yetenekleri ve isteki motivasyon
seviyesinin toplaminin bir fonksiyonudur. Bireyin performansi = f (yetenekleri +
motivasyonu). Eger birey, liderin gdstermis oldugu amaglar1 gerceklestiremeyecek
kadar disiikk performans gosteriyorsa, basariya ulasilmasi amaciyla liderin etkileme
fonksiyonu devreye girecektir. Lider bu etkilemeyi bireyin isletmeye girerken
karsilayacagini diislindiigii ihtiyaclar1 kullanmak suretiyle yapar. Liderin gorevi, Sekil
2’de “A” ile gosterilen isletmenin gergeklestirmeyi hedefledigi amaglar ile bireyin

sergiledigi performans (PA) arasindaki boslugu (LA) kapatmaktir. (Zel, 2001:91)

Amag

Amin

La Ls Lc Lo Le

Pa

Sekil 2 : Liderlik ile Astlarin Performans Iliskisi
Kaynak:ZEL Ugur (2001), ‘Kisilik ve Liderlik’, SeckinYaymcilik, 1.Baski,Ankara, 5.91

2.2. LIDERLIK VE YONETICILIK ARASINDAKI FARK

Liderlik, belirli sartlar altinda kisisel veya grup amaclarint gerceklestirmek iizere bir
kimsenin bagkalarimin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak

tanimlanabilir. Liderlik, liderin yaptig1 seylerle ilgili bir siirectir. Lider ise baskalarimi
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belirli amaglar dogrultusunda davranisa sevk eden kisidir. Liderligin temelinde

baskalarini etkileme vardir. (Efil, 1987:5)

Yonetici ve lider kavramlar1 birbirine yakin goriilmekle birlikte es anlamli
sozclkler degildir. Yonetici bagkalar1 adina calisan, onceden belirlenen amaclara

ulagmak icin ¢aba harcayan, igleri planlayan, uygulatan ve sonuglari denetleyen kisidir.

Lider ise bagli bulundugu grubun amaglarin1 belirleyen ve bu amaclar

dogrultusunda grup iiyelerini etkileyen ve davranisa yonelten kisidir. (Davis, 1972:101)

Lider, grup lyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavugsmamis olan ortak
diistince ve arzulari, benimsenir bir ama¢ bi¢ciminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin
potansiyel giiclerini bu amag etrafinda faaliyete geciren kimsedir. (Eren, 1991:357)
Yonetici ve lider arasindaki temel farkta bundan kaynaklanir. Yonetici baskalarinin
saptadig1 (6rnegin igverenin) amaglara hizmet eder. Oysa lider amaclar1 kendi saptar.
Yonetici ¢ogu kez baskalari tarafindan o goreve getirilir. Oysa lider i¢inde bulundugu

gruptan dogar ve ayn1 grubu davranisa yoneltir.

Bir 6nemli fark da kullandiklar1 giigten kaynaklanir. Yonetici giiclinli yasa,
yonetmelik, tliziik gibi bicimsel yapidan alir. Lider ise baskalarina is yaptirma giiciinii
yasal yetkilerden degil, kisisel ozelliklerden ve icinde bulundugu kosullardan alir.
Yoneticinin varligi ve giicii bicimsel yapiyr gerekli kilarken liderligin olusmasi i¢in
bigimsel yetkiler her zaman gerekli degildir. Her yoneticinin liderlik yeteneklerine sahip
olamayacagim1 ve yoneticilik roliine sahip olmayan liderlerin de olabilecegini
sOyleyebiliriz. Ancak iyi bir yonetici olabilmek i¢in ayn1 zamanda liderlik yetenegine de

sahip olunmasi gerektigi agiktir. (Kogel, 1982:182)

Yonetim, bir kurumun amag, deger ve hedeflerini saptama ve bunlar
gerceklestirme; liderlik ise, bir yon belirleme, ¢alisanlarin o yonde ilerlemelerini motive

etme surecidir.

Liderlik kavrami gelecege yoneliktir. Liderler, kurumun ayakta kalmasin
saglamak, islerin yapilma bicimleri ile, nelere deger verildigini belirlemek, vizyon

olusturmak ve bu vizyonu kurum i¢inde benimsetmek siirecinden sorumludurlar.

38



Yonetim kavrami ise duragandir; yalniz bugiinle ilgilidir, sahip olunan vizyonun
hayata geg¢irilmesini saglar, yapilmasi gereken isleri ve amaglara ulasma yolunda

gosterilen ilerlemeleri degerlendirmeyi hedefleyen sistem ve siirecleri kapsar.

Liderlik 6zellikle kurum degerlerinin ve inanglarinin farkinda olmay1 ve bunlarin
gelecege uygunlugunu arastirmayr gerektirir. Radikal degisiklikler ancak bu siirecte

gerceklesir.

Yoneticilerin ve liderlerin amaglara yonelik tavir ve davraniglari da birbirinden
farklidir. Yoneticilerin amaglara yonelik tavirlari, daha sahsi ve ¢ekingendir, liderler ise,
daha dinamik ve yeni fikirleri uygulamaktan ¢ok, yeni fikirler ortaya ¢ikarirlar. Lider
imaj yaratma yetenegi sayesinde, kisilerin diislincelerini 6nemli Olclide degistirir.
Liderle yonetici arasindaki fark basitge su sekilde ifade edilebilir: Ydneticiler
dikkatlerini iglerin nasil yapilacagi konusunda yogunlastirirken, liderler hangi yenilik ve
degisim i¢in ne tiir kararlarin verilip, hangi hedeflerin gerceklestirilecegi lizerinde, yani

sonuglar iizerinde yogunlasirlar.

Lider karar vermenin ve ongoriide bulunmanin alaca karanliginda, onu takip
edenler icin 151k yayar ve baglanma duygusu olusturur. Yoneticiler ise, otoriter
davraniglar gostererek baglilik yaymaktan ¢ok, formel mekanizmalarin kisir dongiisii

icinde en 1yi ihtimalle, uyma davranig1 gésterilmesini saglar.

Liderle yoneticiler arasinda bunlarin digindaki farklar1 su sekilde agiklayabiliriz:

(Bennis, 1989:25)
a) Yonetici bir kopyadir, lider ise orijinal.
b) Yo6netici muhafazakardir, lider ise yenilik¢idir.
C) Yonetici sistemler ve yapilar {izerinde yogunlasir, lider ise insanlar {izerinde.
d) Yonetici kontrole giivenir, lider ise giiven ilham eder.
e) Yonetici dar gorisliidiir, liderin ise uzun bir perspektifi vardir.

f) Yoneticinin gozii her zaman kar/zarar ¢izgisindedir, lider ise daha genis bir

perspektifle gozleri ufuklari tarar.
g) Yonetici isi dogru yapar, lider ise dogru isler yapar.

h) Yonetici 6rnek alir, lider ise 6rnek alinacak igler yapar.
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1) Yonetici korku yaratir, lider ise giiven verir.

1) Yonetici antipati dogurur ve isi sikici yapar, lider ise, sevk ve heyecan verir ve

is1 ilging kilar.
J) Yonetici yasal yetkilerine, lider ise karizmasina ve yeteneklerine giivenir.
K)Y onetici orgiitte teknik ve taktiklerle ugrasir, lider ise, ruh ve moral kazandirir.

I) Yonetici genel olarak karanlik yayar, lider ise, karanliklar1 aydinlatan bir 151k

kaynagidir.

m) Yoneticilikte, inang ve degerlerin aragtirilmasina gerek yoktur. Boyle bir

stirecten radikal degisiklikler beklenmez; olsa olsa kiiciik ilerlemeler kaydedilir.

Kisaca liderlik, bir vizyon olusturma ve ilham verme siirecidir. Oysa yoneticilik,
yasanan giine iliskin sorunlarin ¢oziilmesiyle ilgili bir islevdir. Bir kurum i¢inde biitlin
caligsanlar, belirli Olglilerde birtakim liderlik 6zelliklerine sahip olabilirler. (Baltas,
2008:130)

Asagida yonetici ile lider arasinda karsilagtirma tablo seklinde gdsterilmistir.
Tabloda da belirtildigi gibi yoneticiler statitkoyu koruma egilimlerinden dolay1 hedefleri
belirlerler, isin yapilabilmesi i¢in gerekli kaynaklar1 saglarlar, isboliimiinii yaparlar ve
uygulama sonuglar1 ile hedefleri karsilagtirarak varsa sapmalart belirleyip ¢6ziim
tiretirler. Oysa liderlerin hareket noktasi vizyonudur. Vizyonun tim isletme ¢apinda
paylasilmasi i¢in savag verirler, deSisen rekabet sartlar1 icinde temel amaglari, degisimi

gerceklestirmektir.

Tablo 2: Yoneticilik ve Liderlik Arasinda Karsilastirma

Yoneticilik Liderlik
Zamanlamanin Genel Biitce Planlamasi: | Yon Verme: Hedeflere ulagmak
Gelistirilmesi Gelecek i¢cin hedef secimi, bu | i¢in gerekli olan degisim stratejileri

hedeflere ulagsmak icin gerekirse | de birlikte olmak iizere gelecege
zaman limitleri de koyarak tek | kadar ~ uzanan  bir  vizyonu
tek adimlarin planlanmasi, sonra | gelistirme.

da maddi kaynaklarin ve diger
araglarin saglanmasi.

Plan Hedeflerine | Yapilanma ve Calisanlar: Bir | Calisanlarin Yonlendirilmesi:
Ulasmak Ic¢in insan | yapilanma modeli se¢mek ve | Gruplara ve ekiplere vizyonu
Ag1 Kurmak plan hedeflerine ulagmak i¢in | kavratabilmek ve hedeflere
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isbolimiinii  saglamak, nitelikli
calisanlar bularak plan
hedeflerini belirtmek,
uygulamanin  denetlenebilmesi
i¢cin sorumluluklarin ve
mekanizmalarin dagilimu.

kendilerini ~ verebilmeleri  igin,
katkilar1 gerekli olan herkese yon
tanimlamas.

Uygulama

Sorun Coziimii ve Sonuclarin
Denetimi: Plan hedefleri ile
sonuglarin karsilastirilmasi,
sapmalarin  belirlenmesi  ve
bunlarin ¢éziimii i¢in plan
yapma.

Giidiilemek ve Inan¢ Vermek:
Calisanlarin biirokratik, politik ve
ekonomik engellere karsgin
degisimi  gerceklestirebilmelerini
saglamak, bunun i¢in temel, ancak
gizli kalmis insancil gereksinmeleri
karsilamak.

Sonuglar

Belirli Olciide, onceden
hesaplanabilen  sonuglar ve
diizen getirir, ayrica katilan
taraflarin  beklentilerine uygun
sonuclar saglar.

Cogunlukla derin bir degisim ve
hareketlilik yaratir, ayrica ¢ok
yararl degisiklikleri saglama giicii
vardir.

Temel Islevler

Planlama ve Biitceleme: Belirli
bakis acilarina gore planlama ile
Oonceden saptanmis sonuclara
ulasmak.

Yon Secimi: Degisen rekabet
kosullarina uygun olarak
degisimleri baglatmak.

islerin Kisa
Tammlari

Plan Gelistirme: Ilgililerin,

Ornegin miisterilerin ya da
hissedarlarin beklentilerini
karsilayabilecek hedeflere

yonelik sonuglar igin, kolayca
akilda  tutulamayacak  denli
karmasik ve zor ise gerekirse
yazili  ayrintilh  bir  taslak
hazirlamak; bu arada is boliimi
ve maliyet planlarmi  da
gelistirmek.  Biitin  bunlar,
gerekli sonuglardan baslayarak
timdengelim yontemiyle yapilir
ve gerekli adimlari,
zamanlamay1r ve maliyetleri
belirler.

Yon Belirlenmesi: Bir kurumun
temel cercevesini  ya da
gelecekteki faaliyetlerini
tanimlayan bir vizyonun, gelecekte
gerceklesmesini saglayacak
stratejilerle birlikte olusturulmasi:
Isler  hakkinda  genis  bilgi
toplamak, c¢alisilan dalin temel
sorunlarina  ¢oziimler  aramak,
secenekleri  karsilastirmak, bazi
olasiliklar ~ iizerinde  deneyler
yapmak ve sonugta secim yapmak.

Kaynak: NEUBEISER Marie-Louise (1996), ‘Liderlik ve Biiyii’, Evrim Yayinevi, 1.

Baski, Istanbul, .12

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi gibi lider formal veya informal gruplarin

icinden kendiliginden varolmalidir. Kisisel 6zellikleri, davranislari, zekast onu i¢inde
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bulundugu grubun diger iyelerinden farklilastirmali, lider konumuna getirmelidir.
Oysaki gilintimiizde liderler, bir grubu temsil ediyor olsalar dahi, kendi becerileriyle o
grubun icinden sivrilen kisiler degil, o gruptaki kisilerin atamasiyla ortaya ¢ikan
kisilerdir. Glinlimiiz diinyasinda baskalar1 tarafindan atanan liderlerin, grubun iginde
kendiliginden sivrilen liderlerden ¢ok daha fazla oldugu bilinen bir gercektir. Bu
nedenle arastirmamizi yaparken yonetici lider ayrimini kesin ¢izgilerle ayirmadan

degerlendirme yapmay1 uygun bulduk.

Yoneticiler, ellerinde bulundurduklar1 yasal yetkilerini kullanirlarken, bu yasal
yetkinin kendilerine verdigi giicle, liderlik vasiflarinin bir kismini sonradan 6grenerek
elde etmektedirler. Iste bu kisilere yonetici-lider diyoruz. Yéneticilik vasfinin yaninda,
liderlik 6zelliklerini tagiyan ya da liderlik 6zellikleri kendiliginden olmasa da grubun
diger tiyeleri tarafindan kendisine addedilen, belli davranis kaliplari i¢inde davranmaya
zorlanilan kisilere yénetici-lider diyoruz. Sadece lider vardir ama sadece ydnetici
yoktur. Yonetici lider vardir. Ornegin yasal bir giigle taglandirilmis olan kamu
kurumlarinda herhangi bir kurum miidiirii, ‘i¢inde bulundugu grubun yoneticisidir, fakat
lider degildir c¢iinkii atamayla bu goreve gelmistir, liderler bir gurubun iginde
kendiliginden varolmalidir’ diyemeyiz. Zaten kamu miidiiriiniin elinde bulundurdugu
yasal giiclin meydana getirdigi etki ile galisanlarin bagli bulundugu hiyerarsi bir araya
geldiginde c¢alisanlarin yoneticiyi izleyecekleri muhakkaktir. Yine ayni Ornegin
tizerinden devam edersek, bir kamu sektoriinde ¢alisanlar, miidiirii (yoneticiyi) birakip,
sirf kigisel becerileri, karizmasi, egitim diizeyi, vizyonu, misyonu farkli diye grubun
icinden bir baska kisiyi lider olarak goriip, onu izlemeyeceklerdir. Ya da bu kisiyi
liderleri olarak secip miidiir koltuguna oturtturmayacaklardir. Yani i¢cinde bulunulan
orgiitiin ve grubun yapisina gore, gruba hiikkmetme yetkisinde ve becerisinde olan
kisinin yOnetici mi lider mi oldugu degisecektir. Ayrica bir yonetici az ya da c¢ok
mutlaka liderlik 6zelliklerinin bazilarina sahiptir ki, grubu meydana getiren diger

tiyeleri geride birakarak yonetici konumuna gelebilsin.

Literatiirde lider-yOnetici arasinda bir siirii farkliliklar one siiriilse de kesin
cizgilerle ayrilmasi olanaksiz oldugundan yonetici kavraminin i¢inde ayni zamanda
lider kavrami da barindigimi diisiiniip ¢alismamiz boyunca lider kavramini kullanmay1

daha uygun bulduk.
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Cesitli arastirmalarin  saptamalarina gore basarili liderlerden su roller
beklenmektedir. (Aytek, 1983:85)

a) Orgiitsel amaglarla bireysel amaglar biitiinlestirmek,

b) Ust ast ve ayn1 diizeydeki is gorenlerle olumlu bir iletisim ortam1 saglamak,
¢) Uretim ve verimliligin yiikselmesini saglamak,

d) Orgiitii basariyla temsil etmek,

e) Orgiit i¢indeki bicimsel olmayan gruplar1 ¢alistirmak,

f) Astlar 6rgiitlemek,

g) Astlarin basarilarini objektif dlgiilerle degerlemek,

h) Giiciinii dengeli bir sekilde kullanmak,

1) Gorevini uygulamada astlar1 arasindaki koordinasyonu ve isbirligini

saglamak. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:182)
2.3. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Eski ¢aglardan giiniimiize kadar liderlikle ilgili ¢esitli goriisler ileri siiriilmiistiir. Bu
goriislerin bazilari liderligin dogustan geldigini, bazilar1 da sonradan gelistirilebilecegini
savunmaktadir. Degisen kosullar liderligin uygulama seklinde zaman igerisinde

degisiklik yaratmis ve cesitli yaklagimlar gelistirilmistir. Bu yaklasimlar;
a) Ozellikler yaklasimu,
b) Davranis yaklagimi,
) Durumsallik yaklagimi,
d) Yeni (¢agdas) yaklasim,

olmak tizere dort grupta toplanmaktadir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:184) Konumuzun

icerigi agisindan liderlik yaklagimlarina ¢ok fazla derine inmeden deginmeyi gerekli
bulduk.

2.3.1. Ozellik Yaklasim

Liderlik konusu ile ilgili olarak gelistirilen ilk yaklasimdir. Liderlerin bireysel

ozelliklerini temel alir. Bu teoriye gore liderin, ¢esitli 6zellikler bakimindan diger grup
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tiyelerinden farkli bir kisi olmasi gerekir. Cok eski caglarda liderlerin insaniistii
niteliklere sahip olup olmadiklar: tizerinde durulmustur. Liderlerin ‘sihirli’, ‘stiper’ ve
‘baskalarindan farkl’ 6zellikleri bulundugu goriisiine yer verilmistir. izleyen yillarda
liderlik 6zellikleri konusunda ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bu aragtirmalar sonucunda
ortaya konan Ozellikler fiziksel, diislinsel, duygusal, sosyal 6zellikler olmak iizere dort

grupta toplanabilir.

a) Fiziksel Ozellikler: Giliiliik, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, 1rk, etkileme,

aktivite, giizel konusma gibi.

b) Duygusal Ozellikler: Algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu,

sevmek ve sevindirmek, yiiksek basarma duygusu, hirs gibi.

c) Diisiinsel Ozellikler: Zeka, dikkat, insiyatif, kararhlik, ileriyi goérme,
sorumluluk, gercekeilik, bilgi, yetenek, ikna etme gibi.

d) Sesyal Ozellikler: Baskalariyla iyi iletisim kurma, dostluk, arkadaslik
yetenegi, disa doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme gibi.

Belirli bir grup i¢inde bir kisinin lider olarak belirmesi ve grubu yonetmesinin
nedeni, bu kisinin sahip oldugu 6zelliklerdir. Lider bu 6zellikleri nedeniyle diger grup

tiyelerinden farkli bir kisidir. Bu durumu sekil 3’deki gibi gosterebiliriz.

LIDER

GRUP

GRUP UYELERI

Sekil 3: Liderlik
Kaynak: KOCEL Tamer (2003), ’Isletme Yéneticiligi’ Beta Yayin, Istanbul, s.587
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Liderlerde bu sayilan o6zelliklerin dengeli bir bilesiminin bulunmasi gerekir.
Bagka bir deyisle tistiin zekali ya da iletisim kurma 6zelligine sahip bir lider, iyi bir lider

olma 6zelliklerine sahip sayilmaz. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:184)

Liderlik siirecini, sadece ‘lider’ degiskenini ele alarak inceleyen bu teoriye
bir¢ok elestiri getirilmistir. Yapilan arastirmalarda bazen liderlerin ayni 6zellikleri
tasimadiklart belirlenmis; bazen grup lyeleri arasinda liderin 6zelliklerinden daha
fazlasina sahip olanlarin bulundugu halde, bunlarin lider olarak ortaya g¢ikmadiklari
gozlenmistir. Bu nedenle arastirmacilar dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin
yapisina ve isleyisine ¢evirmislerdir. Boylece karsimiza davranigsal liderlik yaklasimi

cikmustir.

Stogdil, “Ozellikler Yaklagim1” kapsaminda yer alan arastirmalar1 1904-1948 ve
1948-1970 y1l araliklar1 kapsaminda yapilan arastirmalar olmak iizere iki ayr1 donemde
incelemistir. 1904-1948 yillar1 arasinda 124, 1948-1970 yilar1 arasinda da 163 olmak
tizere ¢esitli lilkelerde degisik arastirmacilar tarafindan yapilan toplam 287 arastirmanin
bulgularindaki “ortak paydalar1” bulmaya calismistir. Her iki doneme ait bulgular,
Tablo 3’de gosterilmektedir. (Zel, 2001:98) Burada dikkat ¢eken bir nokta 1904-1948
yillarinda zekanmn en 6nemli basarili lider olma 6zelligi olarak kabul edilmesiyken;
1948-1970 yilar1 arasinda sosyal olma kisiler arasi iliski kuma 6zelligi daha 6n planda
yer almistir. Katilimcilar agisindan basarili lider o6zelligi olarak “baskin olma”
ozelliginin ilerleyen yillarda 6nem kazandigi, “kendine gliven” 6zelliginin ise sahip

oldugu 6nemi korudugu tablodan ¢ikarilabilecek sonuclar arasindadir.

Tablo 3: Stogdill’in Arastirma Taramast Sonucunda Elde Ettigi Bulgular

1904-1948 1948-1970
Olumlu 0 veya Olumlu
olumsuz
I. Yetenek ve Beceri
1. Zeka 23 10 25
2. Muhakeme-Kararlilik 9 6
3. Bilgi Diizeyi 11 12
4. Hitabet Yetenegi 13 15
I1. Kisilik
5. Ortama Uyum Saglama 10
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6. Uyumlu Olma 11
7. iddiali Olma 12
8. Olanlara Duyarli Olma 6 4
9. Baskin Olma 11 6 31
10. Duygusal Denge, Kontrol 11 8 14
11. Hevesli Olma 13
12. Disa Doniik Olma 5 6 1
13. Bagimsiz Hareket Etme 13
14. Objektif Olma 7
15. Yaraticilik 7 13
16. Diiriist Olma, Etik Davranisg 6 9
17. Care Buluculuk 7
18. Kendine Giiven 17 28
19. inang Derecesi 7

20. Stresle Miicadele Yetenegi 9
I11. Sosyal Ozellikler

21. Ortak Hareketi Saglama Becerisi 7

22. idare Etme Becerisi 16
23. Cekicilik 4
24. isbirligi Yapma 11 15
25. Popiiler Olma 10 1
26. Sosyal Olma, Kisiler Arasi Iliski 14 35
27. Sosyal Katilim 20 9
28. Politik Olma 8 4

Kaynak: ZEL Ugur (2001), ‘ Kisilik ve Liderlik’, Se¢kin Yayimncilik, Ankara, 5.98
2.3.2. Davranis Yaklasim

Davranig yaklagimima gore, liderin bireysel ozellikleri yerine, gosterdigi davranislar
onem kazanmaktadir. Bu konuda yapilan ¢esitli arastirmalar, liderin grup iiyeleri ile
iletisimi, yetki devri, planlama ve denetim sistemleri vb. davranislar, liderin etkinligini

belirleyen faktorler olarak yer almistir.

Davranis ekolii temel olarak iki liderlik tipinin mevcut oldugunu ortaya
cikarmistir: ‘Goreve yonelmis lider tipi’ Ve ‘insana yonelmis lider tipi’. Duruma gore

belirli donemlerde (6rnegin degisim ve kriz donemlerinde) géreve yoOnelmis-otoriter
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lider tipinin daha etkili olabilecegi gibi goriislere rastlanmakla birlikte, davranis ekolii
daha ¢ok insana yoOnelmis lider tipinin daha basarili olacagi sonucuna ulagmistir.
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:184) Tannenbaum ve Schmuidh, liderin astlartyla olan
iliskilerine gore gelistirebilecegi ¢esitli davramiglar1 tablo 4’te ’liderlik davraniglar
dogrusu’ iizerinde gostermektedir.

Tablo temelde liderin yetki derecesi ve astlarin karar vermedeki bagimsizlik
oranlar ile iliskilidir. Sol taraf, yiiksek derecede kontrolii kendisinde toplayan liderin,
sag taraf ise kontroliin biiyiik bir kismindan vazgegen liderin niteliklerini belirtmektedir.
Bu nedenle sol tarafta goreve yonelik liderlik, sag tarafta ise insana yonelik liderlik s6z

konusudur. Tablo asagida gosterilmistir.

Tablo 4: Liderlik Davraniglart Dogrusu

Goreve yonelik Insana yénelik
liderlik liderlik
Yoneticinin y etkisini
kullanmasi
Astlarin 6zgurluk
alani
N
Lider Lider Lider Lider Lider Lider
kararnm  kararmnm fikirlerini kararimi meseleyi sinirlari
vererek  “satar.”  sunar, deneme sunar, belirler,
astlarma soru amaciyla onerileri karar
bildirir. bekler. gecici alarak almay
olarak kararim astlarma
aciklar. verir. birakir.
1 2 3 4 5 6 7

Kaynak: TANNENBAUM R., SCHMIDH W. H. (1991) ‘How to Choose a Leadership
Pattern’, Manegers as Leaders, Harward Business Review Paperbach, Bostan, s.215
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Hangi liderlik tipinin en etkili liderlik tipi oldugu konusunda tam bir fikir birligi
yoktur. Bazi arastirma bulgulari insanlar arasi iliskilere yonelmis lider tipinin daha etkin
oldugunu belirtirken, diger bazi arastirmalar goreve yonelmis liderligin daha etkin
sonuclar yaratacagini ortaya ¢ikarmistir. Diger bir takim arastirmalarin ortaya koydugu
sonuglar ise, her iki boyut bakimindan da yiliksek puan alan liderin en iyi lider olacagini

gostermistir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:184)

Yapilan aragtirmalarin biiyilk ¢ogunlugu Amerikan sosyo-kiiltiirel ortaminin
Ozelliklerini yansitmaktadir. Bu arastirmalardan ¢ikan sonuglar ‘genel’ (demokratik,
insana yonelmis) liderlik tipinin ‘yakindan’ (otokratik, goéreve yonelmis) liderlige
nazaran daha basarili oldugu yoniindedir. Diger kiiltiirlerde daha ¢ok otoriter liderlik

tarzi basaril1 sonuglar verebilir.

Bu elestiriler nedeniyle, liderlik konusunda daha gercekgi bir yaklagima ihtiyag
duyulmustur. ‘Ozellikler’ yaklasimiyla ‘davranis’ yaklasiminin karisimindan olusan ve
isin nitelikleri ile durumun gereklerini de dikkate alan ‘modern’ yaklagim ortaya

¢cikmustir.
2.3.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklagiminin genel varsayimi, degisik kosullarin degisik liderlik tarzlari
gerektirdigidir. Lider, ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore ortaya cikar. Bireysel
ozellikler goz Oniline alinmaz. Sadece ortamsal 6zellikler s6z konusudur. Bu kurama
gore lider, isin durumuna goére c¢esitli davranis bicimleri gostererek caligsanlar
giidiilemeye ve onlar1 bagarili olmaya yoneltir. Liderligin etkinligini belirleyen faktorler

sunlardir;
a) Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi,
b) Grup tyelerinin nitelikleri, yetenekleri ve bekleyisleri,
c) Liderligin meydana getirdigi organizasyonun 6zellikleri,
d) Lider ve iiyelerin ge¢mis tecriibeleri.

Durumsallik yaklasimi, en uygun lider davraniginin durumlara gére degisecegini

soylemektedir. (Kogel, 1982:271) Ote yandan bu yaklasim ‘vaziyeti idare etme’

48



yaklagimi degildir. Tam tersine, her farkli durumda bulunan kisi icin farkli bir
‘idarecilik’ tarzi 6neren ve son derece uygulamaya doniik bir yaklagimdir. (Megginson-

Mosley-Pietri, 1993:382)

Durumsallik yaklasimi, liderlik olayinin olustugu kosullara agirlik veren teoridir.
Durumsallik yaklagiminin genel varsayimi degisik kosullarin, degisik liderlik tarzlar

gerektirdigidir. Bu yaklasimi asagida sekil 4’teki gibi agiklayabiliriz.

USTLERIN BEKLEYISLERI

VE DAVRANISLARI GERGEKLESTIRILE-
CEK
AMACIN NITELIGI

ONDERIN KiSiLiGi VE
TECRUBELERI _—

LIDERIN DAVRANISI

| T

iZLEYICILERIN
BEKLEYISLERi VE
DAVRANISLARI

MESLEKTASLARININ (PEERS)
ORGUTSEL HAVA OZELLIKLERI, BEKLEYISLERI
(CLIMATE) VE
POLITIKALARI

Sekil 4: Liderlik Davranigini Etkileyen Faktorler

Kaynak: KOCEL Tamer (2003), ’Isletme Yéneticiligi’ Beta Yayin, Istanbul, $.597

Durumsallik teorisi en uygun liderlik davranisinin kosullara ve durumlara gére
degisecegini soyledigine gore, bu durum genellikle yonetimde ‘tek ve en iyi’ yonetim
tarzt bulundugunu savunan davranigsal teorinin farklt yanim1 olusturmaktadir.
Davranigsal teori Ornegin, liderlerin ise yonelik veya kisiye yonelik davranis
gosterebileceklerini sdylemis, fakat hangi kosullarda ise yonelik davranisin, hangi
kosullarda kisiye yonelik davranisin etkin olacagini sdylememistir. Bunun yerine kisiye
yonelik liderlik davranisinin grup tiyelerinin tatmini ve verimliligini, dolayisiyla liderin
etkinligini artiracagini varsaymistir. Oysa, durumsallik teorisine gore her iki davranis
cesidi de belirli kosullar altinda ayni derecede etkin olabilir. Bu itibarla durumsallik
teorisi belirli durumlarda hangi kosullarin 6nemli oldugunu belirlemeye ve bu kosullara

uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini arastirmaya agirlik vermistir.
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Durumsallik teorisinin mantiki goériinen bu tezine karsilik, hangi kosullarda
hangi tiir lider davranisinin uygun olabilecegini gdsteren ¢aligmalar fazla degildir. Bu

yaklasimla ilgili iki ayr1 teori vardir.
a) Fred Fiedlerin etkin 6nderlik modeli
b) Amag-yol modeli
2.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Onderlik Modeli

Durumsallik teorisi konusunda en ¢ok bilinen bu modele gore liderlerin davranislarinin

etkinligini belirleyen ii¢ 6nemli durumsal degisken vardir. Bunlar:
a) Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler,
b) Basarilacak isin niteligi,
c) Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi.

a) Lider ile Izleyiciler Arasindaki Iliskiler: Bu degisken liderin izleyiciler
tarafindan sevilip, tutuldugunu, lidere olan giiven ve bagliliklarini ifade etmektedir.
Liderin karizmatik kisiliginin de etkili olabilecegi bu iliskiler, liderin izleyicileri
etkileme derecesini belirleyecektir. Eger bu iliskiler ‘iyi’ olarak niteleniyorsa, yani lider
sevilip sayiliyor ve gliven duyuluyorsa liderlik i¢in olumlu bir ortam var demektir.
Aksine lider kendine giivenilmeyen, sevilip tutulmayan bir kisi ise, bu durumda iliskiler
‘zayif’ olarak nitelenecek ve bu durum liderlik i¢in olumsuz bir ortam yaratacaktir.

Kisaca, bu degisken liderin grup tarafindan kabul edilme derecesiyle ilgilidir.

b) Basarilacak Isin Niteligi: Bu degisken grubun basarmaya c¢alistigi isin
yapilmast ile ilgili olarak, onceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin bulunup
bulunmamasi ile ilgilidir. Bazi isler son derece kesin yontemlere baglanmistir. Bazilari
ise tamamen isi yapacak olanlarin kararina kalmistir. Rutin bir is genellikle agik ve
secik amagclara sahiptir ve bunlarin nasil yapilacagi ayrintili olarak belirlenmistir. Oysa
rutin olmayan ve caprasik islerin nasil basarilacagi, bu islerin hangi amaglarla ilgili

olacag1 hususlarinda 6nceden ayrintili yontemler gelistirmek zordur.

Dolayisiyla yapilanmig-planlanmis isleri yapmak lider i¢in olumlu bir ortam
yaratir. Yapilanmamis-planlanmamis nitelikteki isler ise lider i¢in olumsuz bir ortam

yaratacaktir.
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c) Liderin Mevkiye Dayanan Otoritesinin Niteligi: Liderin 6diillendirme,
cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme vs. konularda sahip oldugu yetkinin derecesini
ifade etmektedir. Belirli bir organizasyon i¢inde ¢alisan liderin bu yetenekleri ‘fazla’
veya ‘az’ olabilir. Yetkilerin fazla oldugu durum liderlik i¢in olumlu bir ortama, az

oldugu durum ise olumsuz bir ortama isaret eder. (Kogel, 2003:599)

Bu ¢ faktor lider icin olumlu veya olumsuz bir ortam yaratarak, gosterilmesi
gereken liderlik davranigini etkilemektedir. Bu {i¢ durumsal faktoriin alacagi degerlere

gore olusan her durumda degisik bir liderlik davranisi etkin olacaktir. (Nebeker,

1975:281)
2.3.3.2. Amac-Yol Modeli

Genel olarak Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirildigi kabul edilen bu
teori biiyiikk 6l¢iide motivasyon konusundaki bekleyis teorisine dayanmaktadir. Bu

yaklasima gore bir insanin davranislarini etkileyen iki faktor vardir:

a) Kisinin, belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanct

(bekleyis),
b) Bu sonuglara kisinin verdigi deger (valens).

Bekleyis teorisinin liderlik agisindan anlami sudur: Grup tiyeleri lider tarafindan
su iki hususta motive edilebilir. ‘Liderin grubun bekleyislerini etkileme derecesi (yol)’
ve ‘liderin grubun valensini etkileme derecesi (amag).” Kisaca liderin en onemli isi,
grup icin 6nemli sayilacak amagclar belirlemek ve bu amaglar gerceklestirecekleri yolu

bulmalarina yardim etmektir.

Amag-yol teorisi, esas itibariyle, liderin gosterdigi davranigin grubun

motivasyonu, tahmini ve performanslari tizerindeki etkisini agiklamaya caligmaktadir.
Bu yaklasima gore lider, su dort lider davranisindan birisini gdsterebilir:
a) Otoriter liderlik,
b) Destekleyici liderlik,
¢) Katilimer liderlik,
d) Basariya yonelik liderlik.

Bu davraniglarin uygunlugu ise su durum faktorleri tarafindan etkilenecektir:
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a) Izleyicilerin kisisel dzellikleri,

b) izleyiciler iizerindeki zaman ve cevre baskis,

¢) Isin niteligi.

Ornegin, insanin kendi gelecegini kendi kararlarmin belirleyecegine inananlar,
katilimer bir liderlik tarzindan; insanin geleceginin kisinin kontrolii digindaki faktorler
tarafindan belirlenecegine inananlar ise biiylik 6lgiide otoriter liderlik tarzindan daha
fazla tatmin duyacaklardir. Ayn1 sekilde, basarmak istedikleri isin gerektirdigi nitelikleri

kendilerinde goren izleyiciler, liderin gosterecegi otoriter ve yol gosterici davranisi daha

az benimseyeceklerdir.

Durumsallik yaklasimiyla ilgili {i¢ ayri liderlik modeli daha bulunmaktadir.

Bunlar;

a) Hersey Blanchard’in yasam egrisi yaklagimi,

b) Reddin’in ti¢ boyutlu 6nderlik davranigi yaklasima,

) Vroom ve Yetton’un normatif 6nderlik teorileridir. (Kogel, 2003:605)
2.3.4. Yeni Yaklasim

Modern ¢agda onem kazanan liberal ekonomi ve demokratik yonetim bu donemdeki

liderlik tarzlarini da etkilemis ve bu felsefelere dayanan;
a) Karizmatik liderlik,
b) Etkilesimci liderlik,
c) Dontisimeti liderlik teorilerinin ortaya ¢ikmasini saglamistir.

J.M. Burns ve B.M. Bass tarafindan gelistirilen bu yaklasim, geleneklere ve
gecmise bagli transaksiyonel (etkilesimci) liderlik; gelecege, yenilige, degisime ve
reforma doniik transformasyonel (degisimci-doniisiimcii) liderlik ve karizmatik liderligi

kapsamaktadir.
2.3.4.1. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik

Calisanlart odiillendirmeyi, daha ¢ok ¢aba gdstermeleri igin, para ve statii bigiminde
kullanilirlar. Transaksiyonel liderler, ge¢misten gelen faaliyetleri (pazar payini artirma,

kar1 artirma, maliyetleri diislirme gibi) iyilestirmek seklinde is yaptirma yolunu tercih
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ederler. Ge¢miste olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirme yoniinde, bunlar1 gelecek
nesillere birakma yolunda yararlidir. Ancak yaraticilik ve yenilik yonii azdir. Basar
grafigi normal artig gosterir, atilim yoktur. Durgun biiyiime ve tasarruf politikasini

benimsemis organizasyonlara uygundur. (Eren, 1993:312)
2.3.4.2. Transformasyonel (Degisimci) Liderlik

Astlarina bir gorevin oldugunu ilham ettirme ve bir diise veya vizyona yoneltme ve
yonlendirme yoniinde ¢aba sarf eder. Astlarinin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak
ve kendilerine olan giivenlerini artirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha
fazla sonu¢ almayr hedefleyerek motive eder. Yaraticiliga ve yenilige yonelik
organizasyonda reform ve yenilik baslatan kisidir. Misyonda, vizyonda, stratejide,
faaliyet ve fonksiyonlarda degisim yaparak calisanlart etkiler. Kisa donemde orgiitii
soka sokup basariyr diisiiriir. Ancak uzun dénemde olaganiistii basar1 sigramasi saglar.

Tiirkiye i¢in Mustafa Kemal ATATURK bu tiir liderler arasindadur.

Sekil 5’de transformasyonel liderligin kavramsal gergevesi verilmistir. Burada
izleyenlerin davraniglari, liderin davraniglart ve durumsal faktorler olmak {lizere iig
etmenden s6z edilmektedir. Transformasyonel lidere tabi izleyenlerin davranislarinda,
kimligini liderle bulma, liderin vizyonunu paylasma, sorgusuz lideri izleme ve is
tizerindeki sahip oldugu giiclin arttigini hissetme yer alirken; lider tiim bu izleyen
davraniglarinit paylagilan bir vizyon yaratma, tasarim ve etkiyi yonetme becerilerini
kullanarak saglamaktadir. Calisma agisindan Onemle vurgulanmasi gereken bilgi,
transformasyonel liderligin kriz donemlerinde daha etkili oldugu gergegidir. Bu ii¢
etken 15181nda 6nemli orgiitsel degisimler gerceklestirilebilmekte, izleyenlerin giiveni ve

gruba bagliliklar1 artmaktadir.
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Izleyenlerin Davranislari

Liderle
kimligini bulma

e Liderin vizyonu e Vizyon

e Yogun e Tasarlama
duygulanim e  Etkiyi

e  Yetkilerinin ybnetme
arttigini,
gucindn
gogaldigini
hissetme

e Sorgusuz lideri

izleme

Liderin Davraniglari

Durumsal Faktorler

Kriz

Vizyonu
gerceklestirm
ek icin birlikte
hareket etme

gercegi

e  Onemli sosyal ve drgiitsel degisimler,

e izleyenlerin (st diizeyde ¢aba gdsterme zorunlulugu,
e izleyenlerin artan giivenligi,

e  Gruba baghhgin artmasi.

Sekil 5: Transformasyonel Liderligin Kavramsal Cercevesi

Kaynak: ERCETIN Sefika Sule (2001), ‘Y&netimde Yeni Yaklasimlar’, Nobel Yaym

Dagitim, 1. Baski, Ankara, s.61
2.3.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizma, bilindigi lizere ¢ekiciligi ifade etmektedir. Bir kisinin sahip oldugu karizma,

bagkalarmni etkilemede O6nemli bir rol oynamaktadir. Karizmatik lider sahip oldugu

karizma yaratan Ozellikleri ile, baskalarini, kendi istedigi yonde davranmaya sevk

edebilen kisidir. Karizmatik lider izleyicilerini {istiin performansa sevk eden kisidir.

Karizmatik liderligi ortaya ¢ikaran liderde bulunmasi gereken kisilik 6zellikleri;

a) Kendine giiven,

b) Kisinin kendi inanglarina duydugu giiclii baglilik,
¢) Kisisel biitiinliik,

d) Digerlerini etki altina alma,

e) Gii¢ ihtiyacidir.
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Karizmatik liderler kendi deger yargilar1 ve inanglarini 6zdesim giigleri
sayesinde giiclii bir rol modeli olarak takipgilerine kabul ettirebilirler. Astlarindan
yiiksek beklenti icerisindedirler ve bu performansi sergilemeleri i¢in kendilerine olan
giiveni gelistirme yetenekleri vardir. Misyon ve hedeflere ulagsmak i¢in izleyiciler
icindeki basarma giidiilerini ortaya cikarabilirler. Arastirmalar, karizmatik liderligi
ortaya ¢ikaran bu kisilik 6zelliklerinin yan1 sira, 6zellikle bir durumsal etki olarak Kriz
donemlerinin de karizmatik liderligin olusumunu tetikledigini belirtmektedir. Astlar

karizmatik liderlerine kosulsuz bir adanmislik ve baglilik igerisindedirler.
2.4. LIDERLIK TARZLARI

Liderlik yaklagimlari ile liderlik tarzlarimi birbirinden kesin ¢izgilerle ayirmak her ne
kadar zor olsa da, liderlik yaklagimlar1 i¢in; bu konuda arastirma yapan bilim
adamlarinin aragtirmalar1 sonucu ortaya ¢ikardiklar1 yaklasimlar; liderlik tarzlari iginse

uygulamadan dogan, kendiliginden olusan liderlik sekilleridir diyebiliriz.

Asagidaki sekilde otokratik liderligin liderle astlari arasinda tek yonlii iletigimi
saglamasi ve astlarin kendi aralarindaki ve astlardan lidere dogru olan iletisime izin
vermemesi, demokratik liderligin astlarin kendi aralarindaki iletisimine izin vermesi ve
liderleriyle de ¢ift yonlii enformasyon paylasimini saglamasi, serbestiyetci liderligin ise,
liderin goriislerini baglayiciliktan uzaklastiran astlarin maksimum inisiyatifine imkan

vermesi yoniinde serbest 1letlslme Vurgu yapma51 sempatize edlltOlI‘ O

O
O X/d/ O O
O O < Q/

Otokratik Lider Demokratik —-Katilmar Lider Serbestiyetci Lider

Sekil 6 : Liderlik Tarzlar1

Kaynak: BALCIK Bahattin (1997), ‘Isletme Yonetimi’, Atlas Kitabevi, Gozden
Gegirilmis 2. Baski, Konya, s.173
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Arastirmamizda liderlik tarzlari gesitli sekillerde smiflandirilmig, olumlu ve

olumsuz 6zellikleri tizerinde durulmustur. Liderlerin davraniglarini ortaya koyan
a) Otoriter liderlik tarzi,
b) Demokratik liderlik tarzi,
c) Paternalist liderlik tarzi,
d) Serbest birakici liderlik tarzlari sirasiyla agiklanmustir.
2.4.1. Otokratik Liderlik Tarz1

Otorite, kumanda etme hakki ve kendine itaat ettirme giicii anlamina gelmektedir. Bir
liderin yasal otoritesi ile zeka, bilgi, beceri, amirlik karakteri, gegmisteki hizmetleri gibi
sahsen sahip olmasi gereken vasiflarini birbirinden ayirarak liderleri degerlendirmek
gerekmektedir. Ust diizey bir liderin zaaflarina kars1 en biiyiik teminat, o liderin kisisel
degeri ve oOzellikle manevi degerinin istiinliigiidiir. Bu deger, ne mal miilk ne de
secimle kazanilabilmektedir. (Fayol, 2012:52) Ust diizey bir liderin otoritesini kullanma

sekli aslinda bir nevi onun vicdanina ve hayat goriisiine kalmigtir.

Otoriter liderler esas itibariyle onlar1 izleyenleri yonetim diginda tutarlar. Baska
bir ifadeyle, amaglarmn, planlarin, politikalarin belirlenmesinde izleyicilerin higbir s6z
hakki yoktur. Onlar sadece liderden aldiklar1 emirleri harfiyen yerine getirmekle

yiikiimliidiirler.

Duckitt (1989-1992), Feldman (2003), Seimacher ve Petzel (2005)’e gore
caliganlar otoriter liderlik tarzini, siki kurallari olan, kati ve dogmatik sekilde
algilamaktadir. Yani bu yonetim tarzi katidir, esnek degildir ve kurallar siki bir sekilde
uygulanir. Bu nedenle otoriter yonetim tarzini1 benimsemis liderler verilecek kararlar1 ve
yapilacak faaliyetleri onceden belirlemektedirler. Bir orgiitteki yonetim tarzi ne kadar
esnek olursa ve kurallar yoksa ¢alisma ortamlari o kadar belirsizliklerle doludur.
Otoriter lider, karar alma siirecine kimseyi karistirmay1 istemez, gerektiginde
aciklanmasi gereken bir durum soz konusu ise istedigi seyleri astlarma agiklar.
Astlarinin  disiinceleri, bu tip liderler i¢in pek 6nemli olmaz, bu tip liderlerin
cezalandirma yontemi ise, astlarimi herkesin Oniinde elestirmektir. Otoriter liderlik

anlayisin1 benimsemis liderlere, astlar1 genellikle olumsuz duygular besler. (Baltas,

2010:37)
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Otoriter liderler, orgiitsel faaliyetlerde ve g¢alisanlart motive etmede genellikle
zorlayici, ddiillendirme ve yasal giiclerini kullanmayi tercih ederler. Giiclinii yasalardan
aldiklar1 i¢in c¢alisanlarina baski yapmaktan ¢ekinmezler. Bu tip liderler isle ilgili
durumlarin hepsini 6nceden belirleyerek calisanlarina ilettikleri igin calisanlar ne
yapacaklarini boylece Onceden bilirler. Otoriter liderler, otorite ve sorumlulugun

tamamini ellerinde bulundururlar. (Yoriik ve Diindar, 2011:97)

Otoriter liderlik tarzina gore izleyenler ¢alismayir sevmeyen ve denectlenmesi
gereken calisanlar olarak diisiiniiliir. Otoriter liderlik anlayisinda “Insan bir {iretim araci
ve ekonomik bir varliktir”. Otoriter liderler goril tipi ya da komutan yonetici olarak
nitelendirilirler. Otoriter liderler zayif, bilgisiz, tecriibesiz olsalar dahi astlarin1 zorla,

baskiyla, korkuyla ve cezayla yonetirler. (Aytiirk, 2007:94)
Otoriter lider davraniglarinin sagladig: yararlar1 s6ylece sirlayabiliriz:

a) Bu liderlik bi¢iminin birinci yarari, otokratik ve biirokratik toplumlarda
yetismis ve egitim gérmis izleyicilerin bekleyiglerine uygun goriiliir. Eger toplum, aile
ve okul hayatindan devlete kadar asir1 geleneksel, biiyiige asir1 saygit ve karar1 biiyiikten
bekleme aligkanliklarina sahipse, bdyle bir toplumda izleyiciler de hi¢ kuskusuz
liderlerinden tam yetkisini kullanmalarin1 bekleyecek ve ancak otokratik davranan

liderin bilgili olduguna ve kendilerine giiven ve tatmin sagladiklarina inanacaklardir.

b) Otokratik liderler kendilerini tam yetkili olduklari zaman daha etkili ve rahat
hissetmektedirler. Bu da otokratik liderlik davranisinin ikinci yararini olusturmaktadir.
Cunki tam yetki verilmesi lideri, bagimsiz hareket edebilme inang ve giivenine sahip

kilmakta, bu da giidiileyici bir 6diil niteligi tasimaktadir.

c) Otokratik liderlik tarzinin {igiincii yarari da lideri daha fazla isi ile ilgilenmeye,
daha etkin ve hizli karar vermeye gotlirmesidir. Yani otokratik liderlikte karar siireci

hizlanmistir ve zaman kayiplari asgariye indirilmistir.
Otokratik liderligin en 6nemli sakincalarini su sekilde agiklayabiliriz:

d) Liderin asir1 6l¢iide bencil davranmasi ve izleyicilerin -s6zlii olmasa dahi-
inan¢ ve duygularimi hi¢ dikkate almamasidir. Bu gibi durumlarda isgdérme arzusu
olumsuz bi¢imde etkilenir ve isgdérenlerde psikolojik agidan tatminsizlikler ortaya ¢ikar.

Tatminsizlik yonetime kars1t nefreti, moral diisiikliigiini, grup i¢i c¢atisma ve
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anlagsmazliklar artirir. Liderin etkinligi ve izleyiciler lizerindeki dogal otoritesi gittikce

kaybolmaya yiiz tutar.

e) Otokratik liderlik davraniginin ikinci bir sakincasi, grup iginde liderden baska
kimsenin amag, plan, program ve isgérme yontemleri {izerinde s6z sahibi olmamasi
nedeniyle yaraticiligin azalmasidir. Sadece liderin kafasindaki fikir ve gorisler ile onun
algilayabildigi gerceklerle sinirlandirilmis bir takim diislinceler ortaya konmaktadir.
Fikrini, goriis ve sezgilerini dile getiremeyen izleyiciler sonunda hi¢ yaratici olmamanin

daha iyi oldugu kani ve aliskanligin1 edinmektedirler.

f) Otokratik liderler tarafindan yonetilen kurumlarda orgiitsel yenilik faaliyetleri
asgariye inmektedir. Yoneticiler, astlarin duygularini ve diisiincelerini ¢ok fazla dikkate
almadiklar1 ve bencil davrandiklar1 icin, is tatminsizligi maksimum diizeye ulasirken,
orgiite olan baglilk minimum diizeydedir. Orgiitsel baghligi azalan caliganlarin
yonetime karsi nefreti artarken, moral diisiikligi grup i¢i catigsmalari arttirarak buna
bagli olarak liderin grup {lizerindeki niifuzunu zamanla azaltmaktadir. Bu da
orgiitlerdeki informal gruplarin su yiiziine ¢ikarak yonetim karsit1 davraniglar

sergilemelerine ve yonetsel siirece zarar vermelerine neden olabilir.
2.4.2. Demokratik-Katihmer Liderlik Tarz

Demokratik-katilimer liderler, yonetim yetkisini izleyicilerle paylagsma egilimi tasirlar.
Bu nedenle amaclarin, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is bdliimiiniin
yapilmasinda ve is emirlerinin meydana getirilmesinde lider daima astlarina, onlardan
aldig1 fikir ve diislinceler dogrultusunda liderlik davranisi gostermeye Onem Verir.

(Eren, 2001:453)

Demokrasi, ¢alisanlarin esit haklara sahip olarak yasadigi orgiitlerde var olan bir
yonetim sistemidir. Demokratik yonetim, liderlerin yapmis oldugu faaliyetlerde
calisanlara hak ve Ozgiirliikler acisindan esit davranmasi ve onlar1 faaliyetlere
katilmalar1 i¢in desteklemesidir. Ciinkii demokrasinin temelinde katilim vardir.
Demokratik bir liderlik siirecinde, astlarin da yonetim siirecine bizzat katilimi
gerekmektedir. Demokratik liderlik tarzi, yonetilenlerin haksiz uygulamalara maruz
kalmadigi, kararlara katilma hakkina sahip olduklari, diislincelerini 6zgiirce ifade
edebildikleri, kendi se¢imlerini yapabildikleri, kendi kararlarini verebildikleri ve bagsarili

olduklari oranda iist diizeyde yer alabildikleri bir liderlik tarzidir. (Sungurhan, 2008:2)
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Demokratik orgiitlerde; (Fenton, 2002:11)

a) Yonetim ile iliskiler bire birdir,

b) Calisanlar, daha iyi liderler olabilmeleri i¢in tesvik edilirler,

c) Calisanlar, mizah ve eglenceye tesvik edilirler,

d) Calisanlar, kendi patronlaridir,

e) Calisanlar, orgiitle ilgili glincel finansal bilgilere de ulasilabilirler,

f) Yonetim piramidi bes kattan daha fazla degildir,

g) Calisanlarin el kitabinda bir ctimleyle “sagduyunuzu kullanin” yazilidir,

h) Calisanlar, isbirligi yapmak ve fikirlerini paylasmak icin toplantilari dort

gozle beklerler,
1) Orgiitiin amag ve vizyonunu olusturmak i¢in calisanlarin goriisleri alinir,
i) Calisanlar, aktif olarak biitiin giin isleriyle ugrasirlar,
J) Calisanlar, arkadaslarindan doniitler alarak miikemmel is yapmaya ¢alisirlar,
k) Calisanlarin en ¢ok bulunmak istedikleri yer, isyerleri ve isleridir.

Demokratik liderlik tarz1 danigsma, ortak karar verme, gii¢ paylasimi, yerellesme,
giiclendirme gibi kavramlarin bir birlesimidir. Demokratik 6rgiitlerin ortamlar1 baskisiz
olduklar1 i¢in ¢alisanlarin hosuna giden tarzi yansitirlar. Astlar sinirlar dahilinde 6zgiir
birakildiklart i¢in, g¢alisanlarin  memnuniyet diizeyleri ve verimlilikleri st
seviyelerdedir. Astlar ile lider arasinda yakin iligskiler mevcuttur ve yonetime katilmak
astlar1 gliglendirmektedir. (Moskovich, 2009: 143)

Demokratik liderlik tarzinda yoneticiler; (Hayiroglu, 2011:38)

a) Orgiitsel amagclara ulasabilmek igin astlariyla birlikte hareket ederler ve

astlarina danisarak karar alirlar,

b) Astlarin planlama, karar alma ve Orgiitleme faaliyetlerine katilmalarim

desteklerler,
¢) Kriz donemleri harig, 6rgiitiin amaglar1 grubun kararlarina gore sekillenir,

d) Astlarini etkilemek igin uzmanlik giiciinii kullanirlar,
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e) Yeri geldiginde astlar1 kendi insiyatiflerine birakirlar,
f) Calisanlarina deger verir ve nazik muamelede bulunurlar,
g) Odiil sistemini kullanirlar ve ceza uygulamalar1 yok denecek kadar azdir,

h) Yukaridan asagiya, asagidan yukariya ve ayni diizeyde her tiirli iletisime
agiklardir,

1) Astlarin yoneticilik yeteneklerini gelistirmelerine katkida bulunurlar,

i) Is tatmini, motivasyon ve verimlilik yonleriyle c¢alisma psikolojisini

desteklerler,
Demokratik bir orgiit lideri; (Karadag vd., 2006:66)

a) Orgiitsel amaglara ulasabilmek igin orgiit ¢alisanlarini, kendisine yardim eden

kisiler olarak gortir,

b) Amaca ulasabilmek igin birlikte galistig1 kisilere deger verir, onlarin hatalarini

bulmak yerine onlar1 hedeflere dogru cesaretlendirir,

c) Birlikte galistig1 kisilere sik sik sorular sorarak; yapilan islerin elestirilmesine

imkan saglayarak, her seyin en iyisini biliyormus gibi bir tutum sergilemekten kacinir,

d) Verdigi kararlarin, orgiit ¢calisanlarnin ortak kararlart dogrultusunda olmasina

onem verir.

Demokratik liderlik tarzi, c¢alisanlarin motive edilmesi ve ¢alisanlarin
yetkilendirilmesiyle karakterize edilmektedir. Gruplara veya bireylere belirli sinirlar
icinde sorumluluk verildigi icin calisanlar bu kararlarin sonuglarindan da sorumlu
olurlar. Calisanlar, orgiite kars1 aidiyet duygusu hissederler ve bdylece hem verimliligi
arttirmak hem de kararlar1 yerine getirmek i¢in daha fazla motive olurlar. (Kophova ve

Tomaskova, 2011:98)
Demokratik liderlik davranisinin yararlarini su sekilde agiklayabiliriz:

a) Birinci yarari izleyicilerin de lider kadar orgiitii etkileyen kosullarla ilgilenip
amag, karar, plan, politikalarla ilgilenmeleri ve Oneriler bulmaya ¢aligmalaridir. Bu

kosullara sahip orgiit daha sihhatli karar vermeye olanak tanimaktadir.
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b) Ikinci yaran ise, fikir, diisiince, inang ve arzularina deger verilen izleyicilerin
is gérme arzusu ve giidiilerinin olumlu bi¢cimde etkilenmesi ve bundan psikolojik tatmin

duymalar1 ve motivasyonlarinin yliksek olmasidir.

¢) Ugiincii yarari, demokratik liderlik tarziyla yonetilen orgiitlerde grup ici
tansiyon ve catismalar ortadan kalkmakta, yerini yliksek caligma giicii ve morale

birakmaktadir.

d) Dordiincii yarar1 ¢alisanlar her zaman kendilerini kararlara katilmaya hazir
hissederler. Karar alma siirecinde kararlara katilip, fikir beyan edebilmek i¢in siirekli

yenilikleri takip ederler. Bu nedenle yeni fikirler ortaya ¢ikar.

Orgiitlerde demokratik yonetim tarzindan bahsedebilmemiz igin, oncelikle
orgiitlerde demokratik bir ortamin olusturulmasi, yani orgiitsel demokrasinin saglanmasi

gerekir.
Demokratik ve katilimci liderlik tarzinin sakincalarini su sekilde agiklayabiliriz:

a) En onemli sakincasi; zaman kayiplarina neden olmasi, 6nemli dnemsiz tiim
kararlar birlikte alindigindan zaman sisteminin yavas islemesidir. Acil durumlarda karar

almak gerektiginde bu liderlik tarzi basarisiz olmaktadir.

b) Ikinci bir sakincasi ise; izleyicilerin sayis1 fazla oldugunda hem masraflarin
artmas1 ve hem de bir takim yeniliklerin olusmasi nedeniyle kararlarin etkinligini
kaybetmesi, hatta bazen grubun karar alamaz duruma gelmesidir. Herkesin fikir
vermeye zorlanmasi, uzmani olmadigi konularda, kendisinden fikir sorulmasi, hem
izleyicileri zor durumda birakabilmekte ve hem de yanlis bazi fikirlerin ortaya atilip

savunulabilmesine yol agabilmektedir.

Gilinimiiz modern diinyasinda demokratik bir liderde bulunmasi gereken bes

temel 6zellik asagidaki sekilde siralanabilir

a) Etkinlik ve Verimliligi Gozetmek; Bir lider calistigi kurumdaki herkesin
etkin ve verimli bir sekilde calisabilmesi i¢in gerekli ortami saglamali ve onlar ise

yoneltmelidir.

b) insancil Davrams Icinde Olmak; Neo klasik yonetim yaklasimmin temel

felsefi olan insana bir makine gibi degil, insana insan gibi yaklasmasini bilmek gerekir.
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Liderlerin ¢alisanlarin sosyolojik, psikolojik, ekonomik vb. sorunlari ile ilgilenerek, bu

sorunlara ¢oziim liretmeye ¢aligmalar1 gerekir.

c) Esitlik¢i, A¢ik ve Giivenilir Olmak; Liderlerin aymi egitimi almis, ayni
kideme sahip calisanlar arasinda din, dil, ik, cinsiyet, siyasi goriig, akrabalik,
hemsehrilik vb. ayrimi yapmamalar1 gerekir. Liderlerin ayn1 zamanda gizli alinmasi
gereken kararlar digindaki kararlari ve uygulamalarimi g¢alisanlarin bilgisi dahilinde

yapmasi gerekir.

d) Esnek Olmak ve Gizlilige Ozen Gostermek; Esnek bir liderin aldig
kararlar1 ne pahasina olursa olsun uygulamak yerine, gerektiginde Orgiitiin ve
calisanlarin yararina olacaksa calisanlara danisarak almasi, gerekirse uygulamayi
durdurabilen bir lider olmasi gerekir. Liderler gizlilik konusunda, ¢alisanlarinin istekleri
dogrultusunda onlara saygi gostererek, gerektiginde calisanlarin sirdasi olabilmelidir.

(Petersson ve Spings, 2005:8)

Cesitli elestirilere ragmen, demokrasi insanoglunun buldugu “en az koti

yonetim” bigimi olarak hala kabul edilmeye devam etmektedir. (Akpinar, 2011:236)
2.4.3. Paternalist Liderlik Tarz

Paternalizm bir orgiitsel hiyerarsinin gerektirdigi durumdan ¢ok, ilgili taraflar arasindaki
iliskilerin bir tirtiniidiir. Boyle bir iliskide iki taraf vardir; birinci tarafta koruyan, yardim
eden, 1lgi gosteren ve rehberlik eden bir lider yer alirken, ikinci tarafta lidere bagli,
hiirmetkar ve sadik bir calisan yer almaktadir. Taraflar iliskilerinde, birbirlerinden
karsilik bekleyerek hareket ederler. Bu iligkide, taraflar arasinda belirli parasal, sosyal
ve diger kaynaklarin karsilikli olarak degisimi so6z konusu olabilmektedir. (Borekei,

2009:104)

Dogu toplamlarinda toplumsal kiiltiiriin 6nemli karakteristik 6zelliklerinden biri
olan paternalizm olduk¢a yaygin bir yaklasimdir. Bunun nedeni, kiiltiirel olarak Dogu
toplumlarinin  Bat1 toplumlarina gore, daha kolektivist ve genis giic mesafesi
Ozelliklerine sahip olmasidir. Bu baglamda paternalizm anlayisi, kolektivist ve genis
giic mesafesi Ozelliklerine sahip kiiltlirlerde daha fazla uygulama alani bulmaktadir.
Tiirkiye’de hakim olan toplumsal kiiltiiriin de benzer ozellikler tasidigi géz Oniine
aliirsa, paternalizm Tiirkiye gibi topluluk¢u ve hiyerarsik kiiltiirlerde siklikla rastlanan

bir olgudur. (Kéksal, 2011:101)
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Paternalist toplumlarda iist ile ast arasindaki iliski, ebeveyn ile evlat arasindaki
iliskiye benzedigi icin, st ile ast arasindaki iligki Orgiitlere taginmakta ve oOrgiitlerde

yasatilmaktadir. (Erdem vd., 2010:148)

Baba (Paternus) kokiinden de anlasilacagi gibi, yonetilenlerle yonetenler
arasindaki iligkilerin bir baba-ogul iligkisi olarak diizenlenmesini ve ilkinin ikincisine
(“in loco parentis”) baba gibi davranmasin1 6ngérmektedir (Fisek, 2012:63). Paternalist
liderler astlarinin yasamlarina bir aile biiyiigii gibi yaklastiklar1 i¢in onlara is ve 6zel
hayatlarinda rehberlik ederler ve bunun karsiliginda c¢alisanlardan sadakat ve saygi
beklerler. (Gelfand ve dg. 2007:493) Biitiin bu davranislar1 gosterirken liderler

otoritenin kimde oldugunu da daima astlarina hatirlatirlar. (Caliskan, 2008:77)

Toplumda en kiigiik orgiitlenme bicimi olan ailede nasil ki anne ve babalar
cocuklarinin {iizerine titriyorlarsa, paternalist yonetim tarzin1 benimsemis liderler de

¢

calisanlarinin iizerine titrerler. Cocuklar1 i¢in karar verirken “...ben sadece senin
iyiligini diisiiniiyorum...” diyen anne/babalar orgiitlerde yerlerini paternalist liderlere
birakirlar. Bu nedenle yeri geldiginde paternalist liderler bazen calisanlar1 adina gesitli
kararlar verirler ve verilen bu kararlarin da c¢alisanlarin iyiligine oldugunu diisiiniirler.

Bu durumda asttan beklenen iiste itaat etmesi ve onun kurallarina uymasidir.

Paternalist liderlik tarzi, babacan bir yardimseverlikle, sik1 disiplin ve otoriteyi,
ahlaki diiriistliik ile birlestiren bir yonetim tarzi oldugu igin otoriter, yardimsever ve

ahlaki olmak tizere {i¢ boyutu vardir. (Chiu and Huang, 2011:52,53)

a) Otoriter boyut, astlar iizerindeki yetki ve kontrolii ifade ederken astlarin

ustlere mutlak itaati s6z konusudur.

b) Yardimsever boyut, ¢alisanlarin ve ailelerinin refahlari igin liderlerin kisisel ve

biitiinciil davranislarinin toplamidir.

C) Ahlaki boyut ise, liderin bagkalarindan yararlanmadan 6rnek ve oOzverili

davraniglarda bulunmasini ifade eder. (Qinxian, 2012:4)

Otoriter liderlik tarzi ile benzerlik gosteren paternalist liderlik tarzini otoriter
liderlik tarzindan ayiran en belirgin 6zellik, oncelikle yapilan isin yerine, ¢alisanlarin
yararimin diigiiniilmesidir. Paternalist liderlerin calisanlariyla arasinda yiiksek gii¢

mesafesi ve topluluk¢u bir yonelim vardir. Liderlerin gorevi astlarin1 korumak, onlara
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rehberlik etmek ve destek olmaktir. Yiiksek giic mesafesinde liderler bireyleri degil
gruplar1 yonetirler. Paternalist liderlik tarzinda liderler, yeri geldigi zaman bir ebeveyn

gibi ¢alisanlarina yaklasarak, onlar adina onlara danismadan kararlar alirlar.

Demokratik liderlik anlayisi ile paternalist liderlik anlayisindaki farklilik ise,
demokratik liderlik anlayisinda astlar kararlarin her asamasinda yer alirken, paternalist
liderlik anlayisinda son sozii calisanlari adina liderler soyler. (Koksal, 2011:110)
Paternalist liderlik anlayisinin iginde, bir ebeveynin g¢ocuklarina ilgili bir sekilde
yaklasimi s6z konusu olsa da, aslinda icten ige ¢alisanlar icin, gizli bir otoritenin varligi

da her zaman hissedilir bir durumdur.

Cesitli yazarlara gore paternalist liderlik tarzinin asagida belirtilen bes alt boyutu
vardir. (Ozer ve Yurdun, 2012:74)

a) Cahisma Ortaminda Bir Aile Havas1 Yaratmak: Bu tip liderler ¢alisanlarina
bir aile babasi/annesi gibi davranarak, hem is hem 0zel hayatlariyla ilgilenerek

calisanlarin gelisimine yonelik tavsiyeler de bulunurlar.

b) Calsanlariyla Yakin ve Ozel iliski Kurmak: Liderler calisaniyla yakin
iliski kurarak onlarin kisisel problemleri, aile hayatlar1 gibi konularda bilgi sahibi

olurlar. Thtiyag halinde, calisanlarinin yaninda olmaktan mutluluk duyarlar.

c¢) Is Disindaki Hayata Dahil Olmak: Liderler evlilik, siinnet ya da cenaze
toreni gibi Ozel giinlerinde ¢alisanlarinin yaninda yer alirlar. Calisanlarina bir aile

biiyligli gibi yaklagarak, madden ve manen onlara destek olurlar.

d) Sadakat Beklemek: liderler bu fedakarliklarinin yaninda, c¢alisanlarindan
baglilik bekler. Ornegin acil durumlarda gerekirse ¢alisanlarin dzel hayatlarindan 6diin

vererek kendilerinin yaninda olmalarini isterler.

e) Otoritesini Muhafaza Etmek: Calisanlar i¢in neyin iyi oldugunu kendi
caplarinda bildiklerini diisiindiikleri i¢in bu liderler otoritelerinin kosulsuz olarak kabul
edilmesini bekler ve hiyerarsik iliskiye Onem verirler. Bazen bir baba/anne gibi

calisanlar1 adina kararlar vermekten ¢ekinmezler.

Paternalist liderlik tarzinin en belirgin sakincasi; Liderler bazen astlar1 arasinda
tercih yaparak esitligi bozmaktadirlar. Nasil ki kardesler anne/babalarinin, kardeslerden

birini daha fazla 6nemsemesini kabul etmiyorlarsa, g¢alisanlarda liderlerinin diger
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calisanlarla daha iyi iliskiler kurmasini istemezler. Yonetsel adalet algisi calisanlar igin
onemlidir. Liderin favorisi durumunda olan bir ¢alisan i¢in bu durum mutluluk verici
olurken, diger ¢alisanlar i¢in bu durum gesitli sorunlar yaratabilir. (Bérekei, 2009:104)
Orgiite bir¢ok anlamda artilar getiren paternalist liderlik tarz1 boyle bir durumda, karsit

gruplar olusturarak orgiitsel iklime zarar verebilir.

Paternalist liderlik tarzinin en Onemli yarar1 ise; yerinde ve zamaninda
kullanildigi zaman orgiitlerde liderler i¢in etkili bir ydnetim araci olmasidir.
Calisanlarin motivasyonunu arttirarak is kalitesini yiikseltebilir. Calisanlar gerektigi
zaman biyik fedakarliklar gostererek oOrgiitsel amaglar i¢cin kendi yasamlarindan
odiinler verebilirler. Liderlerini bir aile biiyligii yerine koyan ¢alisanlar liderlerine ve
calisma arkadaslarina saygi da kusur etmezler. Isyerlerini kendi evleri gibi gérerek her

konuda gerekli titizligi gosterirler.

Ozen (1997)’in yapmis oldugu ¢alismaya gore, liderler bir yandan astlarma kars
mesafeliyken diger yandan yumusak ve hosgoriilii tutumlara yonelmekte ve elindeki
yetkiyi ve giicii kullanmaktan ¢ekinmektedirler. Ozen bu durumu yéneticilerin tatli-sert
babacan yonetici tipine yakin olmasindan kaynaklandigimi ileri siirmektedir.
(Biiyiikbuga, 2007:128) Giintimiiz Tiirk toplumunda gegerliligi olan paternalist liderlik
tarzi, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki baglari kuvvetlendirerek orgiitsel amaclari
olumlu etkileyebilir. Caligkan (2008:155)’in yapmis oldugu calisma sonucunda da
Tiirkiye’de paternalist yoneticilik tarzinin hos karsilandigi bir kez daha gozler Oniine

serilmistir.

Paternalizmin etkileri 6zellikle Japon yonetim tarzinda da mevcuttur. Uche ve
Timinepere (2012:201)’in yapmus olduklar1 arastirma sonuglarina gore, Amerikal
yoneticiler karar verme, denetleme mekanizmalarina 6nem verirken, Japon yoneticilerin
iletisim siireci ve boliimler arasi iliskilerle daha fazla ilgilendikleri ve paternalist bir

yonetim tarzi sergiledikleri ortaya ¢cikmistir
2.4.4. Serbest Birakici Liderlik Tarz

Serbest birakici tarza sahip bir lider, birakiniz yapsmlar yani “beni bos verin

yapabileceginizin en iyisini yapin” tavrini sergiler. (Schermerhorn, 2010:440)

Serbest birakict liderlik tarzinda, lider erkine ¢ok az ihtiyag duyulur. Serbest

birakici liderlik tarzi galisanlari kendi haline birakan ve herkesin kendisine verilen
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gorevler dahilinde amag, plan ve programlarin1 yapmalarina imkan tantyan bir yonetim
tarzidir. Bu tiir liderlik tarzinda, liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma
hakkini astlara birakmaktadir. Astlar bu yetkiye dayanarak kendi sinirlar1 i¢erisindeki
caligsanlari, istedikleri gibi yonetmeye calisir ve sorunlarin ¢oziimiinde zor durumda

kaldiklarinda isterlerse lidere basvururlar.

Bu tiir orgiitlerde iist kademede bulunan liderler c¢esitli nedenlerden dolay1
yetkilerini kullanmaktan ¢ekinirler. Bu nedenlerin basinda oOrgilitten uzaklagma,
yabancilasma, yetki kullanmaktan ¢ekinme, kiisme, yetki kullanmaya gerek duymama
ya da kullandig1 bu yetkiye inanmama gelir. Bu nedenle liderler isboliimiinii, gérev
tanimlarini, is akisini alt birim ve bolim yoneticilerine birakir. Kendileri is doyumu
yasamadiklari i¢in ¢alisanlarin is doyumuyla ilgilenmezler. Takim ruhu gelistirmek i¢in
bir ¢aba harcanmaz, uyumsuz ve problemli calisanlar kendi haline birakilir. Orgiitte
catismalar yasansa da bu catismalar ya kendiliginden ¢6ziim bulur ya da uzun siire

devam eder ve gider. (Basaran, 2004:123)

Liderler kendileri tarafindan belirlenen sinirlar igerisinde ¢alisanlarinin faaliyet
gostermesine izin verirler. Astlarin1 bagimsiz davranmaya ve insiyatif kullanmaya
tesvik ederler. (Ozsalmanli, 2003:139) Bu liderlik tarzinda, liderler calisanlarina
karigsmadiklar1 i¢in bazi ¢alisanlar calistyormus gibi goriinerek, orgiite pek katkida

bulunmaz ve gizli igsizler arasinda yer alirlar.

Serbest birakict yonetim tarzini benimsemis liderler; otoriteyi hemen hemen hig
kullanmazlar. Calisanlara kaynaklar1 sunarak c¢alisanlar1 kendi haline birakirlar,
calisanlarin ihtiyag duydugu konularda ancak onlara katilirlar. Orgiit ici sorunlardan,
kisisel ve duygusal tepkilerden kacinirlar. Orgiitteki is boliimiiyle yeterince

ilgilenmezler.

Bu yonetim tarzinda liderler “ne ben birisine bir sey vereyim, ne de baskasi
benden bir sey istesin” diisiincesine sahiptir. Bu nedenle lider c¢evresine karsi
vurdumduymaz bir tavir sergiler, ne isle ne de baska seylerle ilgilenir, sadece odasinda
oturur, sorulan sorulara kisa cevaplar verir, sorumluluk almaktan kaginir, lider roliinii
oynar. Bu tiir liderlik anlayisinda, ne orgiitiin is, liretim ve hizmet alanlarinda izledigi

hedeflere ne de orgiit i¢i insancil iliskilerin iyilestirilmesine ve korunmasina 6nem
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verilir. Orgiit i¢i sorunlardan, kisisel ve duygusal davranislara karismaktan uzak durmak

bu liderlik tarzinin en belirgin 6zelligidir. (Arli, 2007:61)

Bu tarz liderler astlarin1 etkilemeyen, kontrol ve yonetim fonksiyonlarini ihmal
eden kisiler olarak nitelendirilmektedirler. Bu liderler siirekli olarak evraklarla
ugrasirlar ve astlarindan uzak dururlar, onlara kapasitelerinin iizerinde sorumluluk
verirler. Bunun yani sira, calisanlara ulagmalari i¢in agik¢a anlasilabilir hedefler
vermezler ve yine bu tip yoneticiler ne kendileri karar verirler ne de gruba karar

vermeleri i¢in yardime1 olurlar.

Serbest birakict liderlik tarzi, bazen yetersiz liderlik tarzinin etkisini ortadan
kaldirabilir. Ciinkii baz1 ¢alisanlarin sahip oldugu, yiiksek yetenek, deneyim, egitim, i¢
motivasyon kendilerine yeterli gelebilir. Bu liderlik tarzi, bazi1 kurumlarda islerin liderin

niteligine bakilmaksizin yapilmasini saglayabilir. (Torlak, 2008:281)
Serbest birakic liderlik tarzinin yararlar su sekilde agiklanabilir:

a) Bu liderlik tarzi, mesleki uzmanlik gerektiren durumlarda ve bilim
adamlarinin ¢alismalarinda, isletmelerin arastirma ve gelistirme departmanlarinda
calisan yiiksek uzmanliga, tecriibe ve bilgiye sahip olan calisanlarin yaratici ve yenilik¢i
fikirlerini gelistirmelerinde ve sorumluluklarini yerine getirme egiliminde olan
calisanlara uygulanabilecek bir yonetim tarzidir. (Eren, 2010:463) Ciinkii bu yonetim
tarzinin, ¢alisanlarin bagimsizligini artirma, kendilerini tamamen serbest hissetmeleri

gibi yararlar1 vardir.

b) Gerekli gordiigiinde, isteyen kisi istedigi kimselerle grup olusturarak sorunlari
¢oOzebilir, yeni fikirleri test edebilir ve bdylece en uygun kararlar alabilirler. Bu siirecte

liderin gorevi ise, ¢alisanlara kaynak ve malzeme saglamaktir. (Bulug, 1998:9)
Bu liderlik tarzinin sakincalari ise;

a) Liderler kabuklarina gekildikleri i¢in en biiyiik sakincasi, orgiitsel ortamda
yasanacak belirsizlik durumlarinin galisanlar1 olumsuz etkilemesidir. Bu tarz liderler
genellikle giic kullanmaktan cekinirler. Yonetsel giic ortadan kalktigi icin bazen
orgiitlerde yikici gruplar ortaya c¢ikarak, Orgiitsel ortama zarar verme asamasina

gelebilirler. (Yoriik ve Diindar, 2011:98-99)
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b) Bu liderlik tarzinin baska bir sakincasi ise, liderlerin yonetsel faaliyetlerle
ilgilenmemesi sonucunda orgiitlerde bagibos bir havanin etkili olmasidir. Bunun sonucu
olarak da c¢alisanlarin ¢ogu kuralsizlik, giivensizlik ve ilgisizlik iginde isleri yiiriitmeye
calisir. Boyle bir durumda orgiitlerin sonu, 6zel sektérde iflasla sonuglanirken kamu

sektoriinde ise arkadan itislerle isler yiiriitilmeye ¢alisilir. (Ozgiir, 2011:224)

Bu liderlik tarzini uygulayan liderlerin orgiitlerdeki varligi ya da yoklugu
orgiitsel aktiviteleri etkilemez. (Pop and Pop, 2008:2605)

25. IDEAL BiR LIiDERDE BULUNMASI GEREKEN LIiDERLIK
OZELLIKLERI

Giliniimiize kadar gelen ¢esitli liderlik teorilerinden sonra akla gelen en 6nemli konu,
ideal bir liderde bulunmasi gereken liderlik 6zelliklerinin neler olacagidir. Burada
kullanilan ‘ideal’ kavramai isleri en iyi ve en etkili seklide yerine getirmek anlamindadir.
Ekip tyelerinin liderlerin ardindan giderken onda goérmek istedikleri 6zellikleri sdyle

Ozetleyebiliriz.

2.5.1. Tutarhlk ve Diiriistliik
a) Lider 6zii sozi birdir.
b) Soyledikleriyle davraniglar: arasinda tutarlilik ve siireklilik vardir.
) Verdigi sozleri tutar, yerine getiremeyecegi sozler vermez.

d) Lider, ekip iiyeleri arasinda ayrim gbzetmez. Aykiri diisiinceleri katki olarak

degerlendirir, ekip tiyelerine kars1 saygili ve adil davranir.
e) Liderin i¢ uyumu, 6zgiiveni ve 6zsaygisi yiiksektir.

2.5.2. Karar ve Kararhhk
a) Baski altinda ve yetersiz bilgiyle de dogruya en yakin karar1 verebilir.
b) Bilgi toplar, analiz eder, genis bir perspektif benimser ve hizli karar alir.

c) Ekip iiyelerine karst duydugu sorumluluk kararlarina egemendir. Bagkalari

adina risk alir.
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2.5.3. Yeterlilik
a) Yaptig1 ve yonettigi isi iyi bilir. Delege ettigi islerin ayrintisina hakimdir.

b) Ogrenmeye ve gelisime agiktir. Bilmedigini bilir, bilmek i¢in caba gdsterir ve

danisir.
2.5.4. Vizyon Sahibi Olmak

a) Liderin zihninde saglam ve 6zgiin bir diinya goriisiine dayanan gelecege ait bir
resim vardir. Bu diinya goriisii entelektiiel ve kiiltiirel bir birikimin sonucudur. O, bu

birikimi yorumlayacak analitik ve kavramsal diisiince becerisine sahiptir.

b) Lider zihnindeki gelecege doniik resmi bir mesaja dondstiiriir ve hitabet
becerisiyle ekibine aktarir. Ekip {iyelerinin, neyi neden yaptiklarinin farkinda olmasini,

nereye dogru gittiklerini bilmesini saglar.
Ayrica liderde su 6zelliklerin de bulunmasi gerekir:
a) Kendisini iyi tanimalidir.
b) islerinde uzman olmali ve isleri basitlestirmelidir.
¢) Grup tiyelerini iyi tanimali ve giivenmelidir.
d) Amaglar1 belirlemelidir.
e) Dogru ve hizli karar almalidir.
f) Sonuglar1 denetlemelidir.
g) Objektif ve tarafsiz olmalidir.
h) Demokratik olmali, grup tiyelerini karara katmalidir.
1) Zat goriisleri davet etmelidir.

i) Uyelerle diyalog kurmali, doyurucu bilgi iletmeli ve gerekli bilgileri

toplamalidir.
j) Iyi bir dinleyici olmalidir.
k) Hatalar1 hos gormelidir.

) Uyelere 6rnek olmalidir.
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m) Grup ¢alismasina 6zen gostermelidir.

n) insancil olmali, herseyi sevmeli ama insanlar1 herseyden ¢ok sevmelidir.
0) Insiyatif kullanmal1 ve gruba onciiliik etmelidir.

0) Yerine getirilmesi miimkiin olmayan emir vermemelidir.

p) Uyeleri vme ve yerme islerini baskalarinin yaninda yapmamalidir.

r) Gerektiginde iiyelere ceza vermekten kaginmamali, ancak ceza ile sug arasinda

orant1 olmalidir.

s) Iradeli, sabirli, sagduyulu, cesaretli, samimi, giivenilir, diizgiin konusan, ciddi

fakat sempatik, nazik ve temiz giyimli olmalidir.
2.6. LIDERLIK GUCU KAYNAKLARI

Giig, belirli kaynaklarin kullanilmasindan elde edilmektedir. Lider bu kaynaklari
etkileme siireci ile kullanarak baskalarinin davraniglarini  degistirebilmekte ve

yonlendirebilmektedir.

Gii¢ kaynaklari ile ilgili olarak ¢esitli siniflamalar yapilmistir. Bunlar arasinda
en ¢ok bilineni ve kullanilan1 French ve Raven tarafindan yapilan siniflamadir. (Shetty,

1978:176) Bu siniflamaya gore liderin giiciinii alabilecegi bes onemli kaynak vardir.
2.6.1. Zorlayia Giic¢

Zorlayic1 giic korkuya dayanmaktadir. Grup iiyelerini korkutan hersey bir gii¢
kaynagidir. Bu kaynak fiziki gii¢ kullanimindan, silah (veya baska ara¢) kullanmaya ve
organizasyonlarda yoneticilerin, ise son verme, bagka goreve atama, riitbe tenzili gibi
cezalandirmaya iliskin davraniglarina kadar degismektedir. Yoneticinin gergekten
cezalandirma imkanina sahip olmasi kadar, personelin onu bu sekilde algilamasi da

onemlidir. Ceza vermek bir zorlayic1 gli¢c kaynagidir.
2.6.2. Yasal Gii¢

Bu gii¢ kaynagyi, izleyicilerin, liderin kendi davranisini etkileme hakkina sahip oldugunu
kabul etmeleri ile ilgilidir. Yasal gii¢ aslinda otoriteyi ifade etmektedir. Dolayisiyla eger
organizasyondaki belirli kademelerin belirli otoritesi oldugu kabul ediliyorsa, o
kademelerde bulunan liderlerin astlardan belirli isteklerde bulunma hakk: kabul ediliyor

demektir. (Deitzer, 1970:197) Burada, astlarin, liderlerden gelen isteklere uymaya
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kendilerini mecbur hissetmeleri s6z konusudur. Bu mecbur hissetmenin ¢esitli nedenleri
olabilir. Bir toplumdaki Kkiiltiirel degerler bunu etkileyebilir (yashlarin s6ziiniin
dinlenmesi), belirli bir organizasyona katilma bu organizasyonun ilke ve yontemlerini
benimsemekle sonuglanabilir veya yasal yetkisi oldugu varsayilan kisi belirli bir grubu

temsilen segimle gelmis olabilir. (Luthans, 2005:392)

Bu gibi nedenlerle, kisiler belirli bir kademe, mevki veya kisiden gelen isteklere
uyacaklar ve uymalar1 gerektigini diisiineceklerdir. Ornegin bir isletmeye yeni giren bir
calisanin, liderinin, kendisinden bazi isleri yapmayi istemesine hakki oldugunu kabul
etmesi, yasal yetkiye bir Ornektir. Buradaki ‘yasallik’ hukuki anlamda bir kanuni
zorunluluktan ¢ok, ast durumundaki ¢alisanin, liderin karar verme hakk1 oldugunu kabul
etmesi ile ilgilidir.

2.6.3. Odiillendirme Giicii

Eger lider baskalarin1 ddiillendirebiliyorsa, ddiillendirme kaynaklarina sahipse, bunu bir
gii¢ arac1 olarak kullanabilir. Odiillendirme; iicret artis1 saglama, terfi ettirme, daha fazla
sorumluluk verme, statiiyii degistirme, 6vme vs. gibi ddiillerin hepsi bir gii¢ kaynagidir.
Eger lider astlar1 hakkinda bu konularda karar verebiliyorsa, grup iiyelerini etkilemek

icin 6nemli bir gii¢ kaynagina sahip demektir.

2.6.4. Benzesim Giicii ve Karizmatik Gii¢

Bu gii¢ kaynagi dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin izleyicilere
ilham verebilmesi, onlarin arzu ve limitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir.

Bu da daha ¢ok liderin kisisel 6zellikleri ve davranislari ile ilgilidir. (Shetty, 1978:176)

Bilindigi tlizere karizma ¢ekiciligi ifade etmektedir. Grup icinde bazi kisiler,
kendi kisisel 6zellikleri nedeni ile (6rnegin goriintiisii, konusmasi, sesi, kiiltiirii vs.)
diger kisiler lizerinde bir nevi ¢ekici etki yapabilecektir. Dolayisiyla grup iiyelerini

etkileme imkanina kavusacaktir.

Liderin astlar i¢in ¢ekici olmasi, astlar1 lidere benzemeye itecektir. Bu da onlari

lider tarafindan daha kolaylikla etkilenir hale getirecektir.
2.6.5. Uzmanlk Giicii

Bu gii¢ kaynag liderin sahip oldugu bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Burada izleyicilerin

algis1 onemlidir. Eger bir lider bilgili ve tecriibeli olarak algilaniyorsa, o lider astlarini
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kolaylikla etkileyebilecektir. Organizasyonlarda kurmay personel bu tiir giice bir
ornektir. Uzmanlik giicii yiiksek bir kurmay personel emir-komuta personelini daha
kolaylikla etkileyecektir. Ayrica bir liderin astlarinin sorununu ¢ozebilmesi, onlar i¢in

bir bilgi kaynag1 olmasi, astlarini etkileme imkanin1 artiracaktir.

Liderlere gii¢ saglayan kaynaklarla ilgili yukaridaki siniflamaya ek olarak baska
smiflamalar da gelistirilmistir. Carzo ve Yanouzas’a (1967:198) gore baslica liderlik

giicii kaynaklar1 sunlardir.

a) Politik Manevralar veya Orgiitte Politika Yapmak: Organizasyon iiyeleri
organizasyon ic¢inde c¢esitli koalisyonlar, birliktelikler kurarak, gruplar olusturarak ve

otoritesi olan mevkiye gelmeye ¢alisarak giiclerini artirabilirler.

b) Orgiitsel Kaynaklar: Kisinin isgal ettigi kademeye bagl olan formal yetkiye
ek olarak kisinin Orgiit icindeki yeri, karar merkezlerine veya yetkili kisilere yakinligi,
bilgi ve haber akis sistemine yakinligi, yaptig1 isin onemi vs. gibi hususlar ayri ayri

onemli bir giic kaynagi olabilirler.

c) Kisisel Kaynaklar: Bu grup esas itibariyle yukarida sozii edilen uzmanlik

giicli ve benzesim giicii ile ilgilidir.

d) Grup Kaynaklari: Belirli gruplara iiye olma, hatta dnemli kisilerle dost olma

(Flippo, 1970:226) kisiye baskalarini etkileme imkani, yani gii¢ saglayabilir.
2.7. BIR LIDERIN SAHIP OLMASI GEREKEN EN ONEMLIi BECERI

Ekonomik ve ticari gelismenin her asamasinda, ayakta kalabilmek ve gelismek igin
farkl1 beceri ve yetenekler gereklidir. Eskiden isi iyi yapma konusunda kararli ve
konsantre olmak gerekliydi. Daha sonra rekabet ortaminda siirekli olarak miicadele
etmek ve kimseden geri kalmamak da gerekmeye basladi. Ayrica is ortamindaki
herkesin bu diisiinceleri paylagsmasimi saglamak zorunlulugu da vardi. Biitiin bu
gereklilikler giinimiizde de gecerli olmakla birlikte tiim bunlara ek olarak bir lider

olarak baska bir beceriye de sahip olunmasi gereklidir.

Bir lider olarak bugiin sahip olunmasi ve gelistirilmesi gereken en 6nemli beceri,
en iyi elemanlar1 ige alabilme ve onlar1 elde tutabilme becerisidir. Bir lider olarak bunu
basarabilme yetenegi, diger biitiin liderlik becerileri i¢inde liderin basar1 ve kazang

diizeyini en fazla etkileyen beceri faktoriidiir.
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Kriz ortaminda etkili diisiinme giicline sahip, tiim varligiyla i¢inde bulundugu
organizasyonun bu krizden c¢ikabilmesi i¢in becerilerini ortaya koyabilen, verimli,
saglam insan giiciine sahip olmak gereklidir. Liderin en iyi elemani ise alabilme, onu
elde tutabilme amacina ulasmasinda etkili olacak yirmi bir yontem vardir. Bu yontemler

asagida sirasiyla aciklanmistir.

a) En Biiyiik Onceligi Insan Secimine Vermelidir: Bir lider olarak basarinin
yiizde doksan bes oraninda, birlikte ¢alismak i¢in sececegi insanlara bagli oldugunun
bilincinde olmali ve yeni elemanlar1 ise alirken, onlar1 se¢gmek igin gerekli zamani

ayirmalidir.

b) Yapilacak is Hakkinda Dikkatle Diisiinmelidir: Bir adim geri gelip ise,
icinde bulunulan pozisyona objektif gozlerle bakmalidir. Organizasyondaki kisiden
beklenilen sonuglari, bu sonuglara ulasmak igin gereken becerileri ve ideal bir adayda

bulunmasi gereken ideal 6zellikleri belirlemelidir.

¢) Is Tarifini Yazmaldir: Bir lider yazarak diisiinmelidir. Belli bir pozisyonu
doldurmak i¢in ise almak isteyecegi ideal kisinin tarifini yazmaya birkac¢ dakikasini
ayirmalidir. Aradigi nitelik ve becerileri 6nem sirasina gore listelemelidir. Bu tarife

diizenli olarak bagvurmalidir.

d) Genis Bir Ag Atmahdir: Olasiliklar Yasasi’n1 kendi yararina kullanmalidir.
Ideal is adaylarmi her yerde; personelin iginde, dostlarinin arasinda, kisisel baglantilart
icinde, gazete ve internet ilanlarinda, insan kaynaklar1 ajanslarinda ve aklina gelen diger
yerlerde aramalidir. Agik iiniversiteler ve yerel okullarla temas kurmalidir. Thtiyaci olan

insanlar1 bulmak i¢in siirekli arastirma yapmalidir.

e) Etkin Bir Bicimde Miilakat Yapmaldir: Her is miilakat1 i¢in, kendisi igin
kilit olan sorular1 yazarak 6nceden iyice hazirlanmalidir. Gegmis performansla, simdiki
isteklerle ve gelecege dair hedeflerle ilgili sorular sormalidir. Yani satin almaya karar

vermeden, satmaya baslamalidir.

f) Basarimin En Onemli On Géstergesini Aramalidir: Miilakat sirasinda
sorular sorarken, kisinin, sirkette calismay1 gergekten isteyen bir aday olup-olmadiginm
anlamaya caligmalidir. Bu tavir basariy1 garantilemeyecektir fakat, adayin iste basarili

olacaginin en iyi 6n gostergesidir.
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g) Geg¢mis Performansi Tyice Arastirmahdir: Basaril bir is tecriibesi, miilakat
siirecinin odak noktasidir. isine 6zel katkilarda bulunacak bir eleman arayan liderin
unutmamasi gereken, gelecekteki basarinin yegane temelinin gegmisteki basarilar

oldugu kuralidir.

h) Ozgecmisleri ve Referanslar1 Dikkatle Kontrol Etmelidir: Adayin kendi
geemisiyle ilgili belirttigi her ayrintiy1 arastirmali ve dogrulatmalidir. Cogu 6zgecmisler
ve CV’ler bir sekilde carpitilmistir. Adaym, isi geregi gibi yapip-yapamayacagini

kontrol etmek i¢in zaman ayirmalidir.

1) U¢ Yasasr’m Uygulamahidir: Yavaslamal ve karar vermeden 6nce miilakat
stirecini uzatarak adayla {i¢ kez bir araya gelmelidir. Adayla ii¢ ayr1 mekanda miilakat
yapmalidir. Personelden ii¢ kisi adayla ayri ayr1 miilakat yapmalidir. Ug ayr1 referans
sahibiyle goriisiilmelidir. ilerisi i¢in zaman kazamlmak isteniyorsa, isin basinda acele

edilmemelidir.

i) Karann Uygun Bir Bicimde Vermelidir: Bir liderin miikemmel olup
olmadigin1 gosteren gergek Olciit, kilit onemdeki kararlarini uygun bir bicimde verip-
vermedigidir. Biitliin bilgileri toplayip, adaymn referanslarin1 kontrol ettikten sonra,

‘igindeki sesi’ dinlemeli ve kisisel yargisina giivenmelidir.

J) Uygun Bir Maas Belirlemelidir: Dogru kisiyi ise almak i¢in 6demesi gereken
dogru rakam iizerinde ortak bir karara varmaya zaman ayirmalidir. Bu, ise alma
stirecinin 6nemli ve duygusal bir asamasidir ve gelecekteki iicret gorlismelerini

belirleyecek olan da bu ilk rakamdir.

k) Onlari, Ise Dogru Bir Bicimde Baslatin: Yeni bir isin ilk giinleri ve
haftalari, elemanin gelecek aylar ve yillarla ilgili fikrini belirleyecektir. Onun yeni
isinde 1iyi karsilanmasini ve rahat edecegini bilmesini saglamak igin caba sarf

edilmelidir.

) Onlan Ise Giiclii Bir Bicimde Baslatmahdir: Yeni kisi icin eksiksiz bir is
plam1 hazirlamali ve ona, daha ilk giiniin ilk saatinden itibaren bircok is ve gorev
vermelidir. Insanlar mesgul olmayr severler ve ilk giindeki yogunluk diizeyleri,

gelecekteki yogunluklarini belirler.
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m) Sorunlar1 Cabuk Coézmelidir: Sorunlar1 ¢6zmek ve yanlis anlamalari
ortadan kaldirmak konusunda seri hareket etmelidir. Fikri ne olursa olsun, kendisini
profesyonel bir sorun ¢oziicii olarak gormelidir. Daima gelecege odaklanmali, kimin

suclu olduguna degil, neyin yapilabilecegine bakmalidir.

n) Performansi Profesyonel Bir Bicimde Gelistirmelidir: Bir liderin yapmasi
gereken, bagkalar1 yoluyla alinan sonuglarin biitiin sorumlulugunu istlenmektir. En iyi
isin ¢ikarilmasini saglamak i¢in, gérevi net ve anlasilir bir ifadeyle vermeye ve isi, etkin

bir bi¢imde denetlemeye zaman ayirmalidir.

0) Karsisindakinin Iyi Niyetli Oldugunu Varsaymahdir: Is ortaminda insani
sorunlar daima ¢ikar, bu kacinilmazdir. Ancak herkes elinden gelenin en iyisini

yapmaya caligsmaktadir ve liderin tavr1 da bu inanci yansitmalidir.

6) Calisanlarin En Derin Ihtiyaclarim Karsilamalidir: Herkesin ‘bagimlilik’
’bagimsizlik’ ve ‘karsilikli bagimlilik’ ihtiyaglarinin sirket hedefleri dogrultusunda

tatmin edildigi bir ortam yaratmak icin her giin ¢aba harcamalidir.

p) Katihmc1 Liderlik Anlayisina Uygun Hareket Etmelidir: Diizenli
toplantilar tertipleyerek, personeli bir araya getirmeli ve is hakkinda konusmalarini,
fikirlerini paylagmalarini1 saglamalidir. Herkesi bu siirecin i¢inde tutmalidir. Harika bir

ekip yaratmanin yegane yolu budur.

r) insanlara Kendilerinin Onemli Olduklarim Hissettirmelidir: Insanlar
kendilerinden ne kadar memnun olurlarsa, iyi bir i3 c¢ikarma konusundaki
motivasyonlar1 da o kadar ylikselir ve islerinde de o kadar mutlu olurlar. Elemanlarinin
moralini yliksek tutmak, kendilerini 1yi hissetmelerini saglamak icin her firsati

degerlendirmelidir.

s) Cahsmak I¢in Harika Bir Yer Yaratmaldir: Iyi niyetli hatalara izin
vererek, hata yapan elemanlar1 elestirmeyerek, onlar1 isten ¢ikarmak veya
cezalandirmakla tehdit etmeyerek, bir giiven ve rahatlik ortami yaratmalidir. Insanlara

isleri nasil ve ne zaman yapacaklar1 konusunda esneklik saglamalidir.

s) Siirekli Olarak Personelin Uzerine Odaklanmahdir: Personel isteki
degistirilemez olan yegane unsurdur. Onlarla goniillii ¢aligmali ve bir¢ok baska is

imkanma sahip kisilermis gibi davranilmahdir. Lider, sizinle ¢alismalarinin tek
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nedeninin, onlara son derece iyi davranmaniz oldugunu varsaymalidir.  (Tracy,

2003:107-111)

Sonug olarak bir lider olarak, birlikte c¢alisilacak olan dogru kisileri segme
caligmasi, gerek bir lider olarak sizin, gerekse de sirketinizin basarisi i¢in en ¢ok dnem
verilmesi gereken bir siirectir. Gelecek igin, bu gelecegi gercege doniistiirme yolunda
calisacak olan uygun insanlari se¢gmekten daha hayati bir asama yoktur. Se¢imde
yapilacak tek bir hata bile, kritik bir alanda basarisizlifa ve ¢ogu durumda ve 6zellikle
kriz donemleri gibi olaganiistii durumlarda da biitiin bir sirketin basarisiz olmasina

neden olacaktir.

Isletmelerde kriz &ncesi veya kriz sonrasi yetenekli ve kalifiye personel ile
calismak isletme verimini biiyiikk oranda etkilemektedir. Yeteneksiz ve tecriibesiz
calisanlarla krize karsi koymak imkansizdir. Liderin kriz doéneminde kurumun
misyonuna ve vizyonuna uygun olarak, insan kaynaklarini yonlendirerek yonetmesi
gerekir. (Giirsoy, 2001:24)

Bunu yapabilmek icinse bir liderin en 6nemli gorevi daha dnce de bahsettigimiz
gibi kalifiye insan giiciinii segmek olmalidir. Ister kiigiik ister biiyiik isletmeler olsun,
kriz donemlerinde ilk yapilan eylem, insan kaynaklar1 iizerinde revizyona gitme
diisiincesidir. Bunun en 6nemli nedeni de insan kaynaklarinin tiretim i¢inde en biiyiik
maliyet unsurunu olusturmasidir. Maliyeti bu denli yiiksek olan, bir organizasyonun
glinimiizde sahip olmasi gereken en oOnemli giic olarak kabul edilen, insan giicii
aliminda yukaridaki teknikleri harfiyen uygulayan lider, kuskusuz basarili olacaktir.
Boylelikle her zaman, o6zellikle de kriz donemlerinde elinin altinda profesyonel ve
kalifiye insan giiclinii bulunduran lider i¢in, takim ruhuyla birlikte kriz donemini agsmak

cok daha kolay olacaktir.
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UCUNCU BOLUM
KRiZ YONETIMI VE KRiZ YONETIMINDE LIDERLIK
DAVRANISI

Bu boliimde; kriz yonetimi, kriz yonetim programi, kriz yonetim siirecinin sathalari,
kriz yonetim tiirleri, krize cevap verme ve degisikliklere uyum saglamada liderin

kullandig1 teknikler, liderlik yaklasimlarinda degisim ve kriz konular1 incelenecektir.
3.1. KRiZ YONETIMI

Kriz Yonetimi; ‘Orglitiin her zamanki isletmecilik faaliyetlerini ve islerini ters yonde
etkileyen, oOrgiitin mal varligini ya da kamu imajimi azaltan, insan sagligmni ve
giivenligini tehdit eden eylemleri azaltma hedefinden yola ¢ikis bulan ve aniden ortaya
cikan baskin olay, etken olasiliklara karst plan yapabilme organizasyonu’ olarak
tanimlanmaktadir. (Pheng L.S., 1999:231) Ancak orgiitlerin olasi her tiirlii kriz i¢in
hazirlikli olmalart miimkiin degildir. Bu nedenle kriz yonetimi diisiincesi genel bir
anlamdan ¢ok yonetilebilir kriz tiirlerini igeren daha sinirlt bir anlami1 icermekte ve olasi
kriz durumlarma karsi, kriz belirtilerini algilama konusunda gerekli duyarliliklar
gostererek, Orgiitiin krize doniismesini engelleme veya aniden ortaya c¢ikan kriz
durumlarinda, 6rgiitii en az maliyet ve kayipla, kriz durumundan kurtarma stireci olarak

degerlendirilmektedir. (Tutar, 2000:90)

Kogel’e (1993) gore Kriz yonetimi; ‘kriz olarak nitelendirilen durumu ortadan
kaldirmak i¢in planli, sistematik ve rasyonel bir sekilde uygulanan faaliyetler
toplulugudur ve sistematik olarak adim adim verilecek kararlar1 uygulayacak ekibi

olusturmayi, uygulama sonuglarin1 hizlandirarak, yeni kararlar almay1 kapsamaktadir.’

Kriz yonetimi, bir liderin muhtemel tehlike durumlarinda, Orgiit amaclarim
kabul edilebilir bir maliyetle, karsilamaya ¢aligsma siirecidir. Kriz durumlarinda etkili bir
liderin basaris, 6rgiitiin kayip ve kazanglariyla yakindan ilgilidir. Orgiitiin kars: karsiya
kaldig1 firsat ve tehlikeler, kriz yonetiminde belirleyici rol oynar. Basarili bir lider,
tehlikeye yonelik ‘korku krizleri’nin yonetiminde muhtemel kayiplar1 asgariye
indirebilirken, ‘firsat krizi’nin yonetiminde, muhtemel kazanglarin azamilestirilmesini

miimkiin kilar. (Dinger, 1992:334)
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Kriz yonetimi siireci {i¢ tiir orgiitsel tepkiyi i¢inde barindirmaktadir. Bu tepki

tiirleri asagida sekil 7°de gosterilmektedir.

OPERASYONEL TEPKi  iLETISiM TEPKIiSi YONETIM TEPKISi

*Dis iletisim

hazirliklarinin

*Acil kriz

*Tiim calisanlar, yapilmasi,

prosediirlerinin

*Calisan aileleri, *Kriz yonetim

uygulanmasi,

*Calisanlarm ve ticari *Destekleyiciler, planlarinin
faaliyetlerin korunmas, *Rakipler, uygulanmasi ve
*Durum *Finansman kaynaklari, denetlenmesi,

*Kamu gorevlileri, *Kriz takimlarinin

degerlendirmeleri,

*Merkezin *Basin. harekete gegirilmesi,

*Ust diizey yoneticilere

bilgilendirilmesi.
danismanlik yapilmasi.

Sekil 7: Krizde Tepki Tiirleri

Kaynak: PIRA Aylin (2004), ‘Kriz Yénetimi Halkla Iliskiler A¢isindan Bir
Degerlendirme’, Iletisim yayinlari, Istanbul, 5.184

3.2. KRiZ YONETIM PROGRAMI

Kriz liderligi her seyden Once degisimi ve degisime katilmayr gerekli kilar.
Organizasyonlarda krizi 6nlemek ve yonetmek i¢in personel ve orgilitsel yapinin hemen

degistirilmesi gerekir. Ideal bir kriz ydnetimi;
a) Stratejik yonetim faaliyeti,
b) Teknik ve yapisal yonetim faaliyeti,
¢) Iletisimin yonetimi faaliyeti,

d) Psikolojik-kiiltiirel 6gelerin yonetim faaliyeti, (Tutar, 2000:84)
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Olmak {izere dort fakli boyuttan olusur. Liderler bu boyutlar1 hepsi iizerinde galigsmalar
yiriittiikleri takdirde bagarili olurlar. Aksi takdirde krizin yonetilmesi miimkiin olmaz.
Bu faaliyetler, kriz yonetim programinin sistem anlayisi g¢ercevesinde ele alinmasi
geregini ortaya koymaktadir. Kriz yonetimi kriz hangi tiirde ve yogunlukta olursa olsun
hazirlayacagi kriz programinda krizi firsat ve kazang krizine doniistiirmenin yollarini

gostermelidir.

Kriz yonetiminde basaridan s6z edebilmek i¢in yukarida gosterilen oOrgiitsel

tepkiler ile kriz yonetim boyutlarinin birbirine entegre edilmesi gerekir.

3.2.1. Stratejik Yonetim Faaliyeti

Lider kriz yonetimi ile ilgili stratejik faaliyetleri su sekilde belirleyebilir:
a) Orgiit felsefesinde koklii bir degisiklik yapilir.

b) Kriz yonetimi misyonuna uygun, mikemmel bir isbirligi disiincesi

olusturulur.
¢) Kriz yonetimi stratejik planlamayla biitiinlestirilir.
d) Kriz yonetimi simiilasyonlar1 yardimiyla egitim faaliyetleri stirdiiriiliir.
e) Yeni orgiitsel vizyona uygun, gorev stratejileri olusturulur.

3.2.2. Teknik ve Yapisal Yonetim Faaliyeti

Lider kriz yonetimini belirli teknik alanlara odaklanarak yapar. Organizasyonlarin;
teknik ve yapisal faaliyetlerde Onceligi, bir kriz yonetim takimi olusturmaktir. Kriz
yonetim takiminin birincil fonksiyonu, kriz ortaminda hizla karar vermeyi saglayacak
giiclii bir yap1 olusturmaktir. Kriz yonetim takimlari kriz durumlarimin disinda da
kullanilabilir. Bu maksatla takimin fonksiyonu kriz yonetimi ¢abalarint organize etmek
ve daha proaktif bir tutum ortaya koymaktur. Kriz yonetiminde {izerinde dikkatle
durulmasi gereken bir husus da organizasyonel 6grenme siirecini gelistirmek ve kriz
olasiligin1 azaltmaya ¢alismaktir. Kriz yonetimi takimi c¢esitli departmanlardan
yoneticilerle, sik sik bir araya gelerek gelismeleri gézden gecirir. Kriz yonetimi ile

ilgili olarak Mitrof ve Pearson’un (1993:114) 6nerdigi faaliyetler sunlardir.
a) Kriz yonetimi biriminin olusturulmast,

b) Kriz yonetimi i¢in yeterli biitce olusturulmasi,
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c) Siirekli degisme ve gelisim igin politika ve programlarin olusturulmasi,
d) Orgiite, ¢alisanlara ve iiriinlere ait bilgilerin kompiiterize edilmesi,

e) Krizi ¢ozmeye yardimci olacak hazirliklarin yapilmasi ve ‘stratejik acil durum

odas1’nin olusturulmasi,
f) Uriin, hizmet ve iiretim siirecinin risklerinin azaltilmast.
3.2.3. fletisim Yonetimi Faaliyeti

Bu gruptaki faaliyetler, krizle ilgili kesimlerle iletisimin iyilestirilmesi ve toplanan
bilgilerin ve iletisimin nasil yonetilecegi gibi faaliyetleri igerir. Kriz doéneminde
medyanin egitimi ve halkla iligkilere doniik c¢alismalar olduk¢a ©nemlidir. Halkla
iliskiler uzmanlarina gore kriz ortamlarinda organizasyonlar, ‘iyi bir mesajin, koti bir
krizi ¢ozecegine’ inanmalidirlar. Krize hazirlanan organizasyonlarin, halkla iligkileri
kullanmaksizin krizin farkina varmalar1 ve bunu diger faaliyetlerle birlestirmeleri
mimkiin olmaz hatta bu durum ko6t bir krizin nedeni olabilir ve gayretler bosa
gidebilir.

Kriz yonetimi programinda, iletisimle ilgili faaliyetler: (Mitroff, 1993:114)

a) Kriz yonetimi i¢in medyanin egitimi,

b) Halkla iligkilerin gelistirilmesi konusunda faaliyetlerde bulunulmasi,

c) Orgiit i¢i etkin iletisim igin bilgi artimi, yeni iletisim teknoloji ve

kanallarmin kurulmasi,

d) Yararli olabilecek kesimlerle (polis, medya) iliskilerin gelistirilmesi ve

isbirliginin artirilmasi gibi faaliyetleri icermelidir.

Kriz doneminde 6nemli bir yonetsel fonksiyon olan iletisim faaliyetlerinin etkin
bir sekilde yiiriitiillebilmesi i¢in, iletisimde olast engellerin ortadan kaldirilmasi gerekir.

Cok’a (1993:175) gore bu engeller su sekilde tespit edilebilir:

a) Bireyler okuduklart ve duyduklari konusunda pesin hiikiimlii ve segicidirler,

duymak istediklerini duyar, gérmek istediklerini goriirler.
b) Korku ve diger duygusal durumlar, mesajin iletimini zorlastirabilir.

c) Giiven eksikligi etkili iletisimin dnemli bir engelidir.
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d) Sifai zorluklar anlagsmazligin ve karigikligin kaynagi durumundadirlar.

e) iletisimin diger onemli bir engeli (mektuplar, kisa notlar, raporlar ve telefon

mesajlar1 gibi) asir1 bilgi yiikii ve iletisim becerilerindeki eksikliktir.
3.2.4. Psikolojik ve Kiiltiirel Yonetim Faaliyeti

Burada en biiylik sorumluluk lidere diismektedir. Bunun i¢in psikolojik ve kiiltiirel
faktorlerle ilgili olarak: (Mitroff, 1993:115)

a) Kriz yonetiminde 6rgiite yeni bir ruh ve dinamizm kazandirmak i¢in giiglii bir

ist yonetimin olusturulmasi,
b) Faaliyet gruplari ile iligkilerin artirilmasi,

¢) Korku ve panik halindeki bireylerle ilgili olarak, kriminal davranig bilgisinin

artirilmasi,

d) Krizin duygusal/psikolojik etkileri konusunda uzmanlarin goriislerinin

alinmasi,
e) Calisanlara psikolojik destegin verilmesi ve stres yonetiminin yapilmasi,

f) Gegmisin kriz ve tehlikelerinin simiilasyon yontemleri kullanilarak yeniden

hatirlanmasi ve 6grenme faaliyetinin siirdiiriilmesi gerekir.

Kriz yonetimi i¢in psikolojik unsurda en 6nemli husus, liderin inandiriciligim
stirekli korumasidir. Fakat kriz yonetimi igin sistem yaklasimi, orgiit felsefesinde temel
bir degisimin yapilmasini gerekli kilabilir. Kriz yonetimi belirsizligi ve gerilimi artirici,
rahatsiz edici konularla yiizlesme gibi politik bir yiirekliligi gerektirir. Bu nedenle
liderden en alt kademe calisanina kadar, tim calisanlar, yeni bir orgiitsel felsefe ve

vizyonla kriz tizerine odaklanirlar. (Tutar, 2000:87)

Kriz yonetiminde basaridan s6z edebilmek i¢in sekil 7°de gosterilen Orgiitsel
tepkiler ile yukarida agiklamasi yapilan kriz yonetimine iliskin dort boyutun birbirine
entegre edilmesi dnem tasimaktadir. Krizde yonetiminin boyutlari, asagida tablo 5’de

ayrica gosterilmistir.
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Tablo 5: Krizde Etkin Yonetimin Dort Boyutu

STRATEJIK YONETIM

* Orgiit felsefesinde krize uygun koklii degisiklik

*Yeni vizyonuna uygun stratejik planlama

* Krizde yonetimle biitiinlesen gorevlendirme stratejileri

* Kriz ortaminda uygun zihin haritalar1 ve ¢alisanlara yeni
beceriler kazandirmak amaciyla egitim

* Calisanlar arasi isbirligi ve tek hedefe kilitlenme

TEKNIiK VE YAPISAL
DENETIM

* Orgiit felsefesinde krize uygun koklii degisiklik

* Yeni vizyonuna uygun stratejik planlama

* Krizde yonetimle biitiinlesen gorevlendirme stratejileri

* Kriz ortaminda uygun zihin haritalar1 ve ¢alisanlara yeni
beceriler kazandirmak amaciyla egitim

* Caliganlar aras isbirligi ve tek hedefe kilitlenme

ILETISIMIN YONETIMI

* Orgiit ici iletisim
* Medyayla iliskiler
* Halkla iligkiler

PSIKOLOJIK VE
KULTUREL OGELERIN
YONETIMi

* Orgiite yeni bir ruh ve dinamizm kazandirmak
* Ekip iligkilerini giiclendirmek
* Korku ve panigi gidermek

Kaynak: PIRA Aylin (2004), ‘Kriz Yonetimi Halkla iliskiler Agisindan Bir
Degerlendirme’, iletisim yayinlari, Istanbul, 5.185

3.3. KRiZ YONETIM SURECININ SAFHALARI

‘Kriz yonetimi’ genel bir anlam ifade etse de, farkl tiirlerde krizler vardir ve bunlarin

ortaya ¢ikislar: da farklidir. Ancak yine de ister korku krizi, ister hasar veya kayip krizi

olsun, kriz tiirlerinin aralarinda gii¢lii benzerlikler vardir.

Her tiirlii kriz mutlaka organizasyon yonetimini etkiler. Tiim krizler;

a) Kriz belirtilerinin ortaya ¢ikmasi,

b) Krize hazirlik ve korunma,

C) Zararlarin giderilmesi,

d) Orgiitsel yapinin iyilestirilmesi,

e) Ogrenme,

f) Krizin olumlu yanlarinin saptanmasi,
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Gibi alt1 ayr1 asamay igerir. Krizin ortaya ¢ikmasi her zaman belli bir sira diizeni i¢inde
gelismez, yine de organizasyonlar her zaman bu siirecin ilk asamast olan ‘krize hazirlik’
asamasi konusunda gerekli duyarliliga sahip olmalidir. Kriz belirtileri yokken bile olas1
en kotlii kriz senaryosu olusturarak, krize hazirliklarin stirdiiriilmesi gerekir. Bu
bakimdan kriz yonetim siireci genel olarak bes temel adimi igerir ve bu adimlar sekil

8’deki gibi gosterilebilir.

) Krizin olumlu
Isaretlerin Hazirlik Krizi denetim N | Krizi ¢6zme ve
yanlarini tespit
alinmasi altina alma rehabilitasyon
etme
Ogrenme

Sekil 8: Kriz Yonetim Siireci
Kaynak: TUTAR Hasan (2000), ‘Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim’, Hayat Yayincilik,
[stanbul, .89

3.3.1. Kriz Sinyallerinin Alinmasi

Krizin ortaya ¢ikmasiyla ilgili ilk asama, isaretlerin ortaya ¢iktig1 asamadir. Bu asama
‘erken uyar1 sistemi’nden gelen uyarilara gerekli duyarliligin gosterilmesini gerekli
kilar. Krizler ortaya ¢cikmadan Once, erken uyar1 sistemlerinden gelen sinyaller, 1srarh
bir bicimde ve defalarca ortaya c¢ikar. Lider bu isaretleri algilayabilecek ve

yorumlayabilecek duyarliliga sahip olmalidir. (Tutar, 2000:90)

Krizin gelisim siireci, bir hastaligin gelisim siirecine benzetilebilir. Bir hastalik
had safhaya ulasana kadar, nasil birtakim belirtiler verirse, kriz tiim siddeti ile ortaya
c¢ikmadan Once, birtakim uyari sinyalleri gonderir. Bir hastalifa iliskin belirtilerin
zamaninda fark edilerek erken teshisin gerceklestirilmesi, tedaviyi ne kadar
kolaylastirirsa, krizin génderdigi erken uyari sinyallerinin belirlenmesi de, krizin ortaya
cikisinin engellenmesini o kadar kolaylastirir. Erken uyar1 sinyallerinin lider tarafindan
gerektigi gibi izlenip degerlendirilmemesi sonucunda krizin ortaya c¢ikmasi

kaginilmazdir. (Busse, 1985:166)

Uyar: sinyalleri ne kadar belirgin olursa, tehditlere karsi savunma ve orgiitiin
denge durumuna donmesi de o kadar zor olur. Bu bakimdan uyari sinyallerinin heniiz

belirginlesmeden saptanmasi ve degerlendirilmesi konusu 6nem tasimaktadir.
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Uyar sinyallerinin belirlenmesine yonelik olarak, orgiitte erken uyar1 sistemleri
kurulmalidir. Erken uyart sistemlerinin, farkli krizlerin gonderdigi farkli sinyalleri

belirleyebilecek nitelikte olmasi dikkat edilmesi gereken baska bir noktadir.
3.3.2. Krize Hazirlhk ve Korunma

Bu asama, krizin ortaya ¢ikaracagi zarari 6nleme amactyla organizasyonun birimlerini,
departmanlarini, veya c¢evresini bozulmanin ortaya c¢ikaracagi zararin etkilerinden
korumaya doniik faaliyetleri igerir. (Mitroff, 1993:13) Liderin krizi yonetme becerisi,
krizin belirtilerine kars1 alacagi tedbirlerle ve Ongoriilerindeki isabet derecesiyle
yakindan ilgilidir. Eger lider, muhtemel krizi ve boyutlarin1 6nceden sezebiliyor ve
gerekli Onlemleri alma konusunda yeterlilik gosteriyorsa, krize diismeden krizden

kaginmak miimkiin olabilir.

Kriz yonetiminde ‘korunma yaklasimi’ arzu edilmeyen durumlarin olumsuz
etkilerini hafifletme veya kaginma stratejilerini kapsar. Bu, isletme acisindan kriz
tehlikesi karsisinda ideal bir durum olmakla birlikte, o6zellikle tehlikeye yonelik
krizlerde onun denge durumunun korunmasina yardimci olur. Ancak firsat krizlerinde
ayn1 yaklasim, alternatif bir kayip dogurur. Krizi onlemek icin her seyden once, orgiitiin
ihtiyaglarint ve yonetimin degerlerini tanimlamak, belirlenecek amacglarla bu ihtiyag ve
degeri goz oniine almak gerekir. Orgiitiin nereye gittigini bilmek, ydnetimin temel siireg
ve fonksiyonlarinda bilgi ve degerleri paylasmak, yonetim felsefesini kavramak, krizden

kacinmak konusunda atilmasi gereken 6nemli adimlardir. (Dinger, 1992:335)

Krize hazirlik ve korunma bir bakima, potansiyel kriz durumlarindan kagmaktir.
Krizden kagmak i¢in, dis ¢evreyi siirekli takip ve analiz etmek gerekir. Dis ¢evrenin
analizi  edilmesi ve c¢evresel sartlar1  Orgiitin  kaynaklarinin  karsilayip
karsilayamayacagiin arastirilmasini gerektirir. Bunun i¢in, Once Orgiit i¢i analiz
yapilarak, orgiit kaynaklarinin, Orgiiti disardan etkileyen faktorler karsisinda ne
durumda olduklarinin ortaya konmasi gerekir. Krizden kaginmanin en etkili yollarindan
biri, orgiitiin istikrarli denge politikalarinin ve ¢evresel sartlara uyumunun
stirdiiriilmesini saglamaktir. Bu ancak gerekli input-output akimini kolaylastiran bir

orgiitsel yapiyla, acik sistem olarak orgiitlenmekle basarilabilir.

Kriz yonetimi disiplinler arast bir yaklasimdir. Organizasyonlarin farkli

boliimleri, kendi krizlerine yol acabilir. Kriz sadece endiistrinin tiimiinde olmaz, bazen
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de bir organizasyonun alt boliimlerinde olabilir. Bir boliim, terérizmden etkilenebilir,
diger boliim tirtin hileleri, bir baska boliim hatali iletisim nedeniyle krizi yasayabilir. Bu

nedenle krizin yeri ve tiirli, krize hazirlik ve korunma faaliyetlerinde belirleyici olur.

Krize hazirlik ve krizden korunmak i¢in yerine getirilmesi gereken faaliyetleri su

sekilde siralayabiliriz. (Regester, 1989:79)
a) Kriz yonetimine karst olumlu tutum gelistirmek,
b) Faaliyetlerde sorumlulugun basarilmasi yoluyla giiven olusturmak,

c¢) Orgiitiin krize diismesini 6nlemek amaciyla politikalar gelistirmek, yazili

planlar yapmak,
d) Kriz kontrol ve risk denetimi takimlar1 kurmak,
e) Olasi kriz durumundan etkilenecek olanlari belirlemek,

f) Organizasyon adina gelecek zarar1 minimize etmek maksadiyla etkili iletisim

kanallar1 olusturmak,
g) Tum faaliyetleri test etmek, yine test etmek ve tekrar test etmek.

Plana gore krizi yonetmek maksadiyla yiiriitiilen faaliyetlerin basarisizlikla
sonuglanacagi anlasilirsa, kriz yOnetiminin esasindan olan ‘daima umulmayani
beklemek ve ona hazirlikli olmanin’ gerekliligine gore gelismese bile, bir degisim plani

hazirlamak krizi denetim altina almak icin yararlh olur.
3.3.3. Krizi Denetim Altina Alma

Krizi denetim altina almanin etkin yollarindan biri, 6nleme ve hazirlik mekanizmalarini
siirekli yerinde test etmektir. Onleme ve savuma mekanizmalar1 herhangi bir zayiflik
isaretini aktif bir bicimde ortaya ¢ikarabilmelidir. Sonra kriz yonetim ekibi nerede
zayiflik varsa, onu ortaya c¢ikarmadan ve belirlemeden sorumlu olacaktir. Eger erken
uyar1 sistemleri, sistematik olarak izlenmezse, dnleme ve hazirlik mekanizmalar1 da
calismayacaktir. Bu asama, miimkiin oldugu kadar, hem ortaya ¢ikan krize kars1 hazirlik
asamasini, hem de krizi denetim altina alma nedeniyle, onun yoniinii baska tarafa
cevirme asamasini icerir. Bu yapilmazsa, organizasyonun yapi ve siireclerinde daha

onceki bozukluklar cok daha fazla biiyiimeye baslar ve krizi yonetmek imkansiz olur.
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Krizi denetim altina alma, ancak denetlenebilir ve zararlar1 sinirlandirilabilir,
yani yonetilebilir kriz i¢cin miimkiindiir. Bunun miimkiin olmasi1 durumunda, kriz
yonetimi ekibinin gerekli egitim diizeyinde olmasi gerekir. Kriz yonetimi ic¢in egitim:

(Rosenthal, 1991:105)

a) Karar vericilerin, kriz gelisim ve sonug¢ asamalari i¢in neler yapacaklari

konusunda bilgili olmalari,

b) Belirtiler, performans durumlart ve belli kriterlerin kullanilmasi yoluyla,

krizin taninmasina yardimci olmak,
¢) Krizden kagmak i¢in planlama teknikleri gelistirmek,

d) Miimkiin olabildigince en iyi kriz yonetimi i¢in yoneticilere gerekli beceriyi

kazandirma tekniklerini igerir.
3.3.4. Krizin Olumlu Yanlarinin Saptanmasi

Baltas’in tesbit ettigine gore, Cin yazisinda ‘kriz’ kelimesi iki sembolle ifade edilir.
Bunlardan biri “firsat’ (firsat krizi), digeri ‘tehlike’ (tehlike krizi) anlamina gelmektedir.
Yani bir krizde hem asilmasi gereken zorluklar, hem de bu gerginlikler ve giigliikler
asildiginda elde edilecek yeni kazanglar vardir. (Baltas A.-Baltas Z., 999:65) Buraya
kadar defalarca iizerinde durdugumuz gibi, kriz durumlar1 her zaman orgiitsel hedefleri
ve amagclart tehdit etmez; bazi krizler, orgiitsel degisim ve yeniden yapilanma i¢in
miikemmel firsatlar sunar. Krizin ortaya ¢ikardigi gelismeler, orgiitsel faaliyetleri ister
olumlu, ister olumsuz yonde etkilesin, Orgiitin temel deger ve amagclarim
yetersizlestirmesi, hedef ve oOrgiitsel vizyonun yeniden olusturulmasini gerektirmesi
nedeniyle kriz siirecinde ve kriz sonrasinda orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde yeniden

yapilanma faaliyetleri gerekli olur.

Krizi yonetme, her seyden Once krizin her zaman orgiitiin aleyhine sonuglar
dogurmayacagini kabul etmekle baslar. Daha 6nce de belirttigimiz gibi, kriz ortamina
girmek veya krizle bas basa kalmak, stirekli olumsuz sonuglar dogurmaz. Her kriz hem
firsat, hem de tehdit unsurlariyla birlikte olusur. Lider tehdidi firsata dondstiirerek, Krizi
Orgiit icin yararli hale getirebilir. Bu bakimdan kriz, dirayetli yonetim sayesinde,
orgiitiin giiclii ve zayif yanlarinin ortaya ¢ikmasina ve kendini yeniden inga etmesine

olanak saglar. Lidere diisen, krizi korku krizi olarak degerlendirip olumsuzluklarini

86



gormek yerine, firsat krizi olarak goriip, krizden yararlanmanin yollarimi aramaktir.

Simsek’e gore (1998:312) krizin 6rgiit agisindan olasi yararlari sunlardir:
a) Kriz, orgiitsel sorunlarin ortaya ¢ikmasini saglar.

b) I¢ ve dis degisikliklere kars1 kaybolan uyum yeteneginin yeniden kazanilmasi

ve yeni stratejilerin olusturulmasina olanak verir.
C) Yeni rekabet avantajlar1 ve ekonomik ¢ikarlar igin firsat olusturur.

d) Geleneksel yonetim tekniklerinde, hizli bir degisimin saglanmasi s6z konusu

olur.

e) Orgiitiin biitiin unsurlarmin yeniden gdzden gegirilmesi ve olasi kriz i¢in daha
donanimli ve direngli hale gelmenin yollarinin aranmasi ve tedbirlerin alinmasina

olanak saglar.

f) Calisanlarin siirekli istikrarin, bir bakima bir durgunluk oldugu ve asil

istikrarin degisim ve gelismede aranmasi gerektigi diisiincesinin olugmasini saglar.

g) Krizler ayni zamanda, liderlerin istikrar donemlerinde gizlenen eksikliklerinin
ortaya ¢ikmasini, dolayisiyla orgiitte liderlik fonksiyonunun 6neminin anlasilmasin

saglar.
3.3.5. Krizi Cozme ve Rehabilitasyon

‘Insanlarin en biiyiik dostu, zorluklardir; ¢iinkii, insanlart karsilastiklar: zorluklar

kuvvetlendirir.” CASSON

Orgiitlerin yonetiminde kriz, yonetim tarafindan memnuniyetle karsilanan bir durum
degildir. Yine de, krizi etkin bir sekilde yoneterek, onu fonksiyonel hale getiren, yani
firsat krizine doniistiirebilen bir lider, hem kendini, hem de oOrgiitii giiclendirerek
krizden ¢ikabilir. Ciinkii her kriz, 6rgiit unsurlarmin gii¢lii ve zayif yanlarin1 ortaya
cikarir. Lider, bu zayif yanlar iizerinde gerekli iyilestirmeleri yaparak, drgiitiine yeni bir

anlayis ve dinamizm kazandirabilir. Bunlardan bazilari:
a) Kisa siireli, esnek bir kriz ¢6ziim plani olusturmak,

b) Orgiitte krizin ¢oziimii i¢in, gerekli enformasyona nasil ulasilacagi konusunda
caligmalar yapmak, organizasyonu krizden ¢ikaracak verileri toplamak i¢in model

olusturmak,
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c) Toplanan verileri isleyerek, sonu¢ almaya ve Orgiitsel amaglari
gerceklestirmeye yarayacak yonetim bilgi sistemi kurmak, varsa sistemi yeni duruma

gore gelistirmek,

d) Siiregler arasindaki iligkileri yeniden gézden gecirmek ve varsa aksakliklar

gidermek, reorganizasyon i¢in altyap1 olusturmak,

e) Siiregleri modiilerize etmek; siiregler arasindaki bilgi akist ve iletisimi

kolaylastirmaya ¢alismak,

f) Ust yonetime yardimci olmak maksadiyla gérev ve sorumluluk devretmeye

hazir, yeterli ve yetenekli elemanlardan olusan bir kriz yonetim ekibi olusturmak,

g) Kriz ¢6ziim planini bir biitlin olarak uygulamak ve yeni yonetimin ve yapinin,
enformasyon ve degisime acgik olup olmadigini, beklenmeyen gelismelere uyum

saglayacak Olciide esnek olup olmadigin1 kontrol etmek,

h) Son olarak, uygulanan tedbirlerin genel bir degerlendirmesini yaparak, orgiitii
istikrar durumuna kavusturmak maksadiyla gelistirilen tedbirlerin uygulanmasindan

onceki durumla, uygulama sonras1 durum arasinda bir karsilastirma yapmaktir.

Krizlerin meydana getirdigi olumsuz etkileri gidermenin ve orgiitii kriz dncesi

durumdan, daha gii¢lii duruma ulagtirmanin ii¢ ana kurali su sekilde agiklanabilir:
a) Verimli ¢caligmay1 6nleyen engelleri ortadan kaldirmak,
b) Orgiitiin hedef ve amaglarini yeniden ve daha giiclii olarak belirlemek,

c) Kriz boyunca yapilan basarili calismalari degerlendirmek ve gerekirse

odiillendirme yoluna gitmek.

Bir krize 6nceden hazirlikli olabilmenin ve onu ¢6zmenin yollarindan biri, kriz
merkezleri kurmak, ihtiyat planlari ve biit¢eleri olusturmak, gerektiginde uygulamaya
konacak yedek diizenlemeler olusturmaktir. Kriz senaryolart olusturarak, krize karsi
erken uyart sistemlerinin fonksiyonelligini test etmek, krize karsi onceden hazirlikli

olmanin yollarindan biridir.

Kriz yonetimi yaklagimi ayn1 zamanda, yedekte bekleyen, acil durumlarda giicti
ve yetkileri eline almaya hazir bir ‘golge ydnetim’i olusturmayi gerektirir. Golge

yonetimi kurumun, bu isin iistesinden gelmesine, enformasyona ulagabilmesine, veriyi
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isleyebilmesine ve iletisimi kontrol edebilmesine baghdir. (Toffler, 1992:207)
Devrimsel degisim donemlerinde, krizin sayica ve yogunluk olarak artacagi beklentisi,

bu tiir gélge yonetimlerinin 6nemini artirir.

Kriz yonetimi, yukarida 6zellikleri iizerinde kisaca durulan orgiitsel kosullar ve
yiiksek performansli ¢alisanlar yaninda, daha ¢ok etkin bir liderlik anlayist sayesinde
basarilabilir. Lider, yonetsel ve orgiitsel anlamda herhangi bir problemi ve krizi
cozmeden Once, Orgiitiin biitlin unsurlarim1 kapsayan etkin bir Orgiit i¢i analiz
yapmalidir. Bu sayede, lider problemin veya krizin kaynaginin sistem mi, yoksa
calisanlar m1 oldugunu anlayacaktir. (Deming W. E., 1996:55) krizin kaynagi
belirlendikten sonra, bazi riskleri de goze alarak, gerekli kriz ¢oziim planlar1 ve

stratejiler olusturmak, krizi ¢6zmenin ikinci adimini olusturur.
3.3.5.1. Kriz Sonrasi Rehabilitasyon

Bir organizasyon, krizin olumsuz etkilerini ortadan kaldirmak, orgiite yeni bir dinamizm
kazandirmak i¢in kisa ve uzun donemde iyilestirme mekanizmalarini yerinde test
etmelidir. Son asamada tiim oOrgiitsel yapr ve siiregler yeniden iyilestirilir, devamli
o0grenme ve siirekli gelistirme faaliyetleri orgiitsel anlayis haline getirilir. Bu agamada
Orgiitiin normal igleyis diizenine geri donmesine yardimcit olmak maksadiyla,
organizasyonun yapi, siire¢ ve prosediirlerinin yeniden dizayn edilmesi, kisa ve uzun

donem is programlarinin uygulanmasi gerekir. (Mitroff, 1993:13)

Kriz sonrasi orgiitte krizin ortaya ¢ikardigi olumsuzluklart ortadan kaldirmak ve
orgiitte yeni bir gelisim siireci takip etmek icin asagidaki faaliyetlerin yerine getirilmesi

gerekir. (Tapani, 1997:56)

a) Tum personeli kapsayacak bir bigimde, egitim gerekleri i¢in egitim planlari

gbzden gegirilir ve tiim personel i¢in sistematik bir egitim siireci baslatilir,
b) Lider i¢in gelistirme programi yapilir,
) Calisma programu iyilestirilir, kiyaslama yapilir,
d) Basarili personel, performanslarindan otiirii 6diillendirilir,

e) Toplantilarda kriz siireciyle ilgili olarak ¢ok yonlii degerlendirmeler yapilir,
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f) ‘Kriz ¢ozme ekipleri’, ‘Orgiit gelistirme gruplari’na doniistiiriiliir ve bunlarin
egitimleri stirdiiriilir,

g) Calisanlar diizeyinde yeni becerilerin gelistirilmesi ve bu becerileri kullanma
firsatinin verilmesi saglanir,

h) Uzun dénem verimlilik programi i¢in vizyon Ve misyon bildirileri hazirlanir.

Kriz sonrasi rehabilitasyon faaliyetlerini asagida, sekil 9°daki gibi gosterebiliriz.

Vizyon
- Gelecek senaryosu .
- Gelisim stratejisi lletisim
- Yenideserler - Degisim programi
- Etkin iletigsim
- Gelisim stratejisi
Degerlendirme olusturma
- Vizyon degerlemesi - Gegici amaglar
- s raporlari degerleme - llkadimlar
- Geri bildirim siireglerine
dikkat etme
- Basari oykileri ve
sloganlari hazirlama Analiz
- Atilacak diger adimlari - Interaktif musteri geri
belirleme bildirim stireci kullanma
- Basarivi degerlendirme - Personel geri bildirimi
- YoOnetim degerleme
- Gelisim adimlariniizleme

Amag belirleme, gelisme ve
uygulama plani hazirlama
- Motive edici basari
standartlarini belirleme

- Etkin gelisme gruplari
olusturma

- Dahili geligim stratejisi
olusturma

- Surekli takim egitimi

- Becmarking yapma

- s gelistirme siireci

Sekil 9: Kriz Sonrast Rehabilitasyon Faaliyetleri
Kaynak: TUTAR Hasan (2000), ‘Kriz ve Stres Ortaminda Yo6netim’, Hayat Yayincilik,
Istanbul, 5.101

Kriz sonrasi ¢alisanlarda ortaya ¢ikabilecek bazi olumsuz davranislar olabilir. Bu
olumsuzluklarin ortadan kaldirilabilmesi igin oOrgiitteki insan faktorii i¢in de

rehabilitasyon faaliyetleri yapilmalidir. (Tack,1994:61)
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a) Korku: Kriz donemi basarili bir bigimde atlatilmis olsa bile, Orgiit
elemanlarindan bazilari, sonuctan tam olarak memnun olmayabilirler. Ortamin nazik
olusu nedeniyle ortaya yeni fikirler atmaktan ¢ekinebilirler. Calisanlarin islerinde asiri

ihtiyatli olduklar1 gozlenir.

b) Bitkinlik: Krizin atlatilmasindan sonra, kisi duygusal yonden kendini
titkenmis olarak hissedebilir. Bu yoniiyle ¢alisanlar, rekor kirdiktan sonra, saha kenarina

y1gilip kalan bir kosucuya benzetilebilir.

c) Giivensizlik: Bazi eclemanlar, kendilerinin veya tiim grubun baskalar
tarafindan diis kirikligina ugratilip, ortada birakildigini diisiinebilirler. Eskiden isbirligi

yapanlar simdi birbirlerine kusku ile bakabilirler.

d) Asin Tepki: Deprem gibi dogal afetlerden sonra ufak bir sarsinti, panik
yaratacak tepkilere neden olabilir. Bu ornekte oldugu gibi kriz sonrasi bir ¢irpida

coziimlenebilecek kiigiik zorluklar, kriz gibi goriilebilir.

e) Oz Savunma: Bu, korkudan daha degisik bir tepkidir. Isin baslangicinda
kendini fazla diisiinmeden ise sarilan eleman, kriz atlatildiktan sonra ‘ben ne olacagim’
tarzinda anlamsiz bir endiseye kapilir. Kriz sonrasinda kisinin kendi durumunu koruma

i¢giidiisii daha da giiclenir.

Yukarida saydiklarimiz, Orgiitiin insan boyutuyla ilgili sorunlardir ve bu
sorunlarin her biri i¢in rehabilite edici 6nlemler alip bu sorunlarin {istesinden gelmek,
liderde bulunmasi gereken beseri yetenegin geregidir. Thmal edilmemesi gereken bir
bagka rehabilitasyon siireci de kriz doneminde ¢aliganlarin agir bir gerilim altinda
olmalar1 nedeniyle, stres yonetimi konusunda yapilarak, calisanlar psikolojik acidan
giiclendirilmelidir. Kriz sonrasi iyilestirme calismalar1 teknik acidan oldugu kadar,
duygusal egitimi de igermelidir. Ayrica Orglitsel faaliyetlerle ilgili olarak ortaya ¢ikan
sorunlarin giderilmesi gerekir. Kriz sonrasi orgiitii tekrar daha yiiksek etkinlikle

harekete gegirmenin bazi kurallarin1 Tack (1994:62) su sekilde belirlemektedir.
a) Verimliligi ve etkinligi engelleyen etmenleri ortadan kaldirmak,
b) Orgiitiin hedeflerini yeniden ve eskisinden daha yiiksek olarak belirlemek,

c) Kriz siireci i¢inde kisisel ¢aligmayr tartmak igin yapict elestiri yontemini

kullanmak,
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d) Calisma disiplininde gevseme varsa bunlar1 gidermek,

Kriz siiresince, liderler istemeden eclemanlar: tstiinde bir baski kurarlar. Kriz,
lideri yakin bir denetime ve otoriter tutuma zorlayabilir. Kriz sonrasinda liderin

otoriterlesme egilimlerinden hizla uzaklasmasi gerekir.
3.3.6. Ogrenme ve Degerlendirme

Kriz yonetim siirecinin son asamasi, organizasyonun kendi tecriibelerinden ve diger
organizasyonlarin tecriibelerinden kritik dersler c¢ikarmasiyla ilgili olan 6grenme
asamasidir. Cogu organizasyon bu asamada gerekli etkinligi gosteremez. Yani krizin
olumlu yanlarmi tespit etmede ve ondan yaralanmada, gerekli yetenegi gosteremez ve
bunun sonucu olarak, eski yaralar yeniden agilir. Surasi asla géz ardi edilmemelidir ki,
hi¢hir organizasyon biitiin krizleri dnleyemez, fakat her organizasyon, krizin meydana
¢ctkma ihtimallerini azaltabilir, krize diisme potansiyelini azaltip krizin ortaya ¢ikardig
maliyeti diigtirebilir. (Mitroff, 1993:13) Bu da ancak krizlerden dersler ¢ikarmakla ve

onlemler almakla miimkiin olabilir.

Kriz yonetimi karmasik ve disiplinler arasi bir yaklasimdir. Bu nedenle, krizle
basa cikabilmek i¢in kalite gelistirmek maksadiyla olusturulan kalite c¢emberi
uygulamalarina benzeyen ‘kriz onleme ve ydnetme ekibi’ olusturulmalidir ve Kriz

yonetim ekibi siirekli olarak yeni gelismelere uygun olarak egitilmelidir.

Kriz yonetim siirecini su sekilde o6zetleyebiliriz. Kriz lideri kriz yonetiminde;
erken uyari sinyallerini alip degerlendirmeli ve derhal harekete gegerek, krize diismeden
once Kkrizi 6nleme faaliyetini gerceklestirmelidir. Bundan bir sonraki agama olan uyari
ikazin1 almasiyla es zamanl olarak arastirma ve dnleme faaliyetlerine girismelidir. Bu
asamay1 takip eden zarar1 kontrol altina alma asamasinda, her ne kadar en 1yi hazirligin
yapildigi kriz durumunda bile tam kontrol imkansiz olsa da, lider krizin daha fazla
yayilmasini1 onleyecek tedbirleri derhal almalidir. Krizin olumlu yonlerinin saptanmasi
asamasinda ise kayip ve korku krizlerini firsat ve kazanca doniistiirmek icin, krizin
olumlu yanlarin1 saptamali ve krizi degerlendirmelidir. Bu asamayi takip eden
iyilestirme asamasinda liderin 6ncelikli amaci, miisterileri bir kayba ugratmayacak ve
mimkiin oldugu kadar, faaliyetlerin normal bir bi¢imde yliriitiilmesini saglayacak
tedbirleri almaktir. Son asama olan 6grenme asamasinda ise lider krizden dersler

cikarmali, kritik yapilarak, kriz yeniden gozden gecirilmelidir. Krize hazirlikli liderler
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bu asamalar1 basarili bir bigimde gecirerek oOrgiitii krizden giliglendirerek c¢ikarmay1

basarirlar.
3.4. KRiZ YONETIM TURLERI

Kriz yonetim tiirleri iKi ana boliimde incelenebilir. Aktif kriz yonetimi ve tepkici kriz
yonetimi. Kriz yonetiminin farkl tiirlerinin sahip oldugu 6zellikler ve genel karakterleri

asagida agiklanmistir.
3.4.1. Aktif Kriz Yonetimi

Aktif kriz yonetimi saldirgan bir karaktere sahip olup, heniiz krizin agik¢a ortaya
cikmadig1 potansiyel kriz ve gizli kriz safhalarina yonelik olarak gerceklestirilir. Aktif
kriz yonetimi de kendi arasinda ongoriicii kriz yonetimi ve koruyucu kriz yonetimi
olmak {izere ikiye ayrilabilir. Ongoriicii kriz ydnetimi potansiyel kriz safhasinda
(stratejik acikligin fark edilmemesi) 6nem kazanirken, koruyucu kriz yonetimi, gizli kriz
sathasinda uygulanir ve krizlerin erken fark edilerek koruyucu onlemlerin alinmasina

hizmet eder.

Kriz yonetiminde ilk iki asamaya dnem veren isletmeler proaktif kriz yonetimi
modelini uygulayan, kriz ortaya ¢ikmadan oOnce krize iliskin sinyalleri alan ve bu
sinyallere gore krize hazirlanan isletmelerdir. Bu sekilde isletmeler, olas1 kriz durumunu
onceden tahmin ederek, kriz ortaya ¢ikmadan gerekli onlemleri alma ve krizden
kacinma yollarin1 belirleme olanagina sahip olur. Krize iliskin sinyalleri
degerlendirmeleri ve bu dogrultuda hazirlik yapmalar1 sayesinde krize yakalanmaz ya

da krizin olumsuz etkilerini en aza indirebilirler.

Kimi isletmeler proaktif olmayi, yani krizden once krize hazirlanma
yatirimlarini, getirisi ¢ok cabuk ve acgik olarak goziilkmedigi i¢in masraf olarak
nitelendirebilir. Bu diislinceyi degistirebilmek igin liderlerin gelecek yonetimi
yaklasimini benimsemeleri gerekmektedir. Gelecegin yonetilebilecegine inanmayarak
gecmise ve bugiline odaklanan veya bahsettigimiz gelecek yoOnetimi anlayisini
1960’1arin planlama yaklasimi ile karistiran liderler gelecek ve dolayisiyla 6zellikle kriz
Oncesi asamasi olmak kaydiyla tiim kriz siirecinin yonetiminde ciddi zorluk

yasayacaktir. Gelecek yonetimi gelecegin tahmininden degil tasarimindan gegmektedir.
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3.4.2. Tepkici Kriz Yonetimi

Tepkici kriz yonetimi, aktif kriz yonetiminden farkli olarak savunmaci bir karaktere
sahiptir. Tepkici kriz yonetimi, krizin agikga ortaya ¢iktig1 kontrol edilebilir ve kontrol
edilemeyen kriz safhalarinda énem kazanir. Tepkici kriz yonetiminin gorevi, belirgin
hale gelen krizlerin ortadan kaldirilmas: veya olumsuz etkilerinin en aza indirgenmesi
seklinde aciklanabilir. Tepkici kriz yonetimi de kendi arasinda ikiye ayrilarak
incelenebilir. Saldirgan kriz yonetimi, tasfiyeci kriz yonetimi. Saldirgan ve tasfiyeci kriz
yonetiminin uygulanmasinda, 6rgiitiin yasamini siirdiirmesi veya tasfiye edilmesi karari
temel olusturur. Krizin heniiz kontrol edilebilir nitelikte oldugu ve yapilan analiz ve
tahminlere gore oOrgiitiin gelecege yonelik basart sansinin mevcut oldugu durumlarda
saldirgan kriz yonetimi gerceklestirilir. Saldirgan kriz yonetimi temel amaglar
dogrultusunda, saldir1 6nlemlerinin planlanmasi, uygulanmast ve kontrol edilmesi

faaliyetlerini igerir.

Kriz, yanlis karar ve faaliyetler sonucunda kontrol edilemez bir hale gelmisse ve
yapilan analiz ve tahminlere gore Orgiitiin orta ve uzun siireli ‘yasama sansi’ yoksa,
tasfiyeci kriz yontemi uygulanir. Tasfiyeci kriz yonetiminin gorevi; isletme sahiplerini,
personeli, miisterileri ve diger isletme ile dolayli veya dolaysiz olarak iligkisi bulunan
gruplar1 daha biiylik zararlardan korumak i¢in planli ve sistemli bir tasfiyeyi ve bilingli
bir geri ¢ekilmeyi gergeklestirmektir. Bu ise, tasfiye onlemlerinin amaca yonelik bir

bi¢cimde planlanmasi, uygulanmasi ve kontrol edilmesi ile gergeklesebilir.

3.5. KRiZE CEVAP VERME VE DEGISIKLIKLERE UYUM SAGLAMADA
LiDERLERIN KULLANDIGI TEKNIKLER

‘Ahenk, kiiciik seylerin biiyiimesini saglar, ahenksizlik ise biiyiik seylerin yok olmasini’

Sallust

Her orgiit degisebilir sartlar altinda faaliyetlerini siirdiiriir. Degisimler orgiit liderlerinin
ongoriileri ve planlar1 disinda gelisirse, krizin belirtileri yavas yavas ortaya cikiyor
demektir. Kriz belirtilerinin uyarici etkileri sayesinde liderler, her ne kadar statiikocu bir
misyona sahip olsa da, degisebilir satlar altinda olduklarimi anlayacaklardir. Sartlarin
stirekli degisken oldugunu gorebilen liderler, zamanla dogal diislinme tarzlarini, degisen
sartlarla siirekli uyum iginde olacak bir yapiya kavusturabilirlerse 6nemli bir liderlik

ozelligi gosterirler.
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Degisken sartlarin ve kriz donemlerinin temel sorunu, 6nceden belirlenmis, plan
ve yontemleri gecersiz kilmasidir. Bu durum liderleri ‘vaka’dan hareketle, ‘anlik’
stratejiler gelistirmeye zorlar. Bu zorunluluk yetki karmasasi, yeni kaynak ve
yeteneklere gerek duyulmasi ve g¢alisanlar arasinda gerilimin artmasi gibi sorunlari

ortaya ¢ikarir.

Krizle karsilasma durumlarinda, c¢alisanlarin krize verdikleri cevapla, orgiitiin
Ozellikleri krizi asmada belirleyici rol oynar. YOnetimin basarisizlifi sonucu ortaya
cikan krizlerde, yonetimde merkezilesme artar. Kriz doneminde ¢alisanlarin ve liderin,
kriz kosullarina basariyla cevap verebilmesi igin, birgok uyum mekanizmasi
gelistirilmistir. Bu mekanizmalardan bazilari, krizi Onceden sezme ve Onleme
mekanizmalaridir. Bazilar ise, krizi ¢ozme ve oOrgiitii gelistirme g¢abalarini kapsar.

(Dinger, 1992:338)
3.5.1. Erken Uyan Sistemi

Dis ¢evrede meydana gelen degisimlerin zamaninda fark edilerek, etkin stratejilerin
belirlenmesi; planlamanin yani sira, bir erken uyari sisteminin kurulmasini zorunlu
kilmaktadir. Belirli bir siireye yonelik olarak gerceklestirilen planlama faaliyetlerinde
saptanan amaglar, dis ¢evreden kaynaklanan degisimlerin sundugu firsat ve tehditlerle
degisime ugrayabilir, diger deyisle plandan sapmalar meydana gelebilir. Erken uyari
sistemi plan siiresince, planin etkinlikle uygulanmasini engelleyecek faktorlerin; burada
dis ¢evre degisimlerinin, zamaninda farkina varilmasina olanak tanir. Bilgi sisteminin
0zel bir tiirli olan bu sistem, sadece tehlikeleri degil ayn1 zamanda firsatlar1 da ortaya
koymaya yonelik olup, stratejik radar olarak da adlandirilmaktadir. Erken uyari sistemi,
planlama fonksiyonunun tamamlayici bir unsuru olarak da kabul edilebilir. Ciinkii
planlamada yapilan hatalarin veya planda saptanan, ulasilmasi amaclanan arzularin
gozden gecirilmesi ve bunlara paralel olarak etkin stratejilerin gelistirilmesi, erken uyari
sisteminin varlig1 ile saglanabilir. Erken uyar1 sistemi, planin gegerliligini yitirmesi

durumunda bu durumun en kisa zamanda fark edilmesine olanak tanir.

Liderlerin krizi 6nlemesinde etkin bir ara¢ olan, erken uyari sisteminin amaglari

sOyledir. (Bozkurt, 1988:1)
a) Cevredeki degisimlerin iyice belirginlesmeden yakalanmasi,

b) Degisimlerin 6nem derecesinin belirlenmesi,
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c) Degisimlerin hizi ve yonil belirlenerek, gelecege yansitilmast,

d) Degisim yaratan faktorlerin nedenleri ve baglantilarinin incelenmesi,
e) Sapmalarin belirlenerek sinyallerin alinmasi,

f) Oncelikli sapmalara yonelik olarak tepki stratejilerinin gelistirilmesi.

Kiigiik problemlerin biiylik krizlere, hatta icinden ¢ikilamaz durumlara
doniismemesi igin, sorunun biiyiikliigiine veya kiigiikliigiine aldirmadan, onu bile erken
uyar1 sistemi olarak goriip, hemen ortadan kaldirmak gerekir. Boyle davranilmamasi
durumunda, i¢inden ¢ikilmaz krizlerin oraya ¢ikacagi asla unutulmamalidir. Boyutlarina
bakmaksizin her sorunu, sistemin isleyis diizenine zarar veren bir unsur olarak goriip,
yeni sorunlarin ortaya ¢ikmasina izin vermeden ortadan kaldirmak gerekir. (Tutar,
2000:106)

Krize kars1 ayrintili ve karmasik 6nlemler belirlenmesine ragmen, lider islerin iyi
gitmedigini isaret edecek yontemleri, fonksiyonel halde tutmalidir. Lider erken uyar1
yollarin1 kendisi aramalidir. Yalniz olagan bilgi ve toplanan verilere degil, ayni
zamanda sezgiye de 6nem vermelidir. Zihinsel zekanin yaninda duygusal zekasini da
kullanmalidir. Uyarilara kars1 duyarlilik, her seyi kristal kiirede gérmek degildir. Ancak
bu yondeki tiim kanallar1 agik tutmak, yazili veriler kadar kiigiik isaretleri de
kagirmamak sayesinde yaklasan krizin isaretleri alinabilir. Kriz olasiligini tiimiiyle
engelleyecek bir yontem yoktur. ‘Kriz zamaninin iyi liderligi’ demek, krize neden olan
faktorleri sogukkanlilikla saptamak, uzun vadede sorun ¢ikarmayacak diizeltici
onlemler almak, gelecekte ¢ikmasi muhtemel bir krize kars1 ‘esnek acil durum plan1’

yapmak demektir. (Tack, 1994:91)
3.5.2. Siirekli i¢ ve Dis Cevre Analizi Yapmak

Orgiitlerin i¢inde yasadiklar1 ¢evreye sagladiklart uyum &lgiisiinde varliklarmi
siirdlirme, bliylime ve gelisme olanaklarina sahip olmalar, siirekli i¢ ve dis ¢evre

analizini zorunlu kilmaktadir.

Dis ¢evrede meydana gelen degisimlerin ortaya ¢ikardigi firsat ve tehlikeler,
orgiitlerin krizle karsilasmalarinda 6nemli bir etkendir. Bu bakimdan, orgiitle ¢evrenin
bir biitiin olarak ele alinmasi, ¢evrenin siirekli ve sistematik bir bicimde incelenmesi ile

orgiitiin Uistiin ve zayif yonlerinin belirlenerek uygun stratejilerin gelistirilmesi son
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derece 6nemlidir. Dis ¢cevreden kaynaklanan degisimlerin yarattig1 firsat ve tehlikelerin
Orgiitlin, Ustiinliikk ve zayifliklariyla bagdastirilmasi, krizin ortaya ¢ikisini biiyilik 6lciide

engelleyecektir.

Cevrenin analiz edilmesi ile Orgiitii ilgilendiren degisimlerin hizim1 ve
dogrultusunu tahmin ederek, gelecege yonelik kararlarin uygulanmasi miimkiin olur.
(Bozkurt, 1987:3) Cevre analizi ile ilgili olarak, 6nce uluslararasi seviyedeki ve iilke
capindaki ekonomik, hukuki-politik, sosyo-kiiltiirel, teknolojik degisimler incelenerek,
faaliyet alami lizerinde gelecekteki etkileri arastirilir. Daha sonra, faaliyet kolu analiz
edilerek, kritik bagar1 faktorleri belirlenir. Kritik basar1 faktorlerinin tiim faaliyet kollar
ve sanayi kollar1 i¢in ayni olmamasi bdyle bir analizi zorunlu hale getirmektedir. Son
olarak isletmenin faaliyet kolundaki yeri belirlenerek, rekabet faktorleri tanimlanir,
giicli yonleri oOne c¢ikarilir ve gercek veya potansiyel rakipleri saptanir.

(Dinger,1998:90)

Di1s cevre analizi, her ne kadar amaglara ulagsmada, alternatif stratejileri
belirlemeye hizmet etse de, uygun stratejinin se¢imi i¢in isletmenin kaynak ve
kapasitesinin dogru olarak belirlenmesi gerekir. Bu bakimdan, dis ¢evre analizi kadar,

bu analizi destekleyecek bir isletme analizine de gerek duyulur.

Isletmelerin siirekli ve dinamik bir bi¢cimde i¢ ve dis cevre analizini
geceklestirmeleri; firsatlardan azami dilizeyde yararlanip, tehditleri asgari diizeye
indirmelerine yardimei olacaktir. Krizin igletmenin dis ¢cevreden kaynaklanan firsat veya
tehdit niteligindeki degisimleri zamaninda fark ederek gerekli onlemleri almamasi
sonucunda ortaya ¢iktig1 hatirlanacak olursa, i¢ ve dis ¢evre analizinin, krizi engelleyici

rolii daha iy1 kavranabilir.
3.5.3. Beklenmeyen Gelismeler I¢in Dinamik ve Esnek Planlama

Plan bulundugumuz yerle ulasmak istedigimiz yer arasindaki kopriidiir. Planlama ise bu
kopriiyii inga etme ¢abasidir. Kriz planlamasi iki yonliidiir. Bir yandan kriz durumunun
tekrarlanmamasi i¢in 6nlemler alinirken, diger yandan, beklenmeyen bir durum ortaya
ciktiginda, derhal uygulanacak islemler saptanir. Etkili planlama tamamlanmamis
planlamadir. Bir kriz olasilifina kars1 yapilan plan, salt bir yazili belge olmamalidir.
Lider tarafindan hazirlanip sunulan boyle bir bildiri, alt kademeleri disarida biraktigi

icin pek hos karsilanmaz. Bu nedenle kriz planlar1 esnek olmalidir. Eger plandaki
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esneklik, krizle birlikte ortaya ¢ikan yeni durumlari karsilamaya yetmiyorsa, bu kez

degisim planlar1 veya acil ¢6ziim planlar1 devreye sokulmalidir.

Planlama Orgiit faaliyetlerini tanimlanmis ve kararlastirilmis amaglara dogru
yoneltir. Planlama ile orgiitsel amaglar ve hedefler saptanir ve bu amaglara ulastiracak
yontemler belirlenir. Bu durumun alternatifi, gelisiglizel davraniglardir. Plan
yapilmaksizin faaliyetler arasinda bir esgiidiim saglansa da, planlanmis faaliyetler
gelisigiizel, fonksiyonel olmayan ve oOrgiit amaglarindan sapan bir yone dogru

gidecektir. (Hicks, 1974:310)

Planlar sayesinde, gelecege doniik 6ngoriide bulunmak, 6nemli 6lglide kolaylasir.
Halihazirdaki olanak ve araclar, planlamada 6nemli bir yere sahipse de, bunlarin, yakin
ve uzak gelecekteki degisme ve gelisme egilimlerini ne derecede karsilayacaklari
konusu iizerinde O©nemle durulmalidir. Hizli degisimlerin yasandigi ¢alkantili
ortamlarda, planlar esnek olmalidir ve ayni zamanda bu planlar, belli bir zaman
dilimine, dl¢tilebilir bir 6zellige ve aksiyona igaret etmelidir. Planlama faaliyetleri ayn1

zamanda bir silireci kapsamalidir.

Kriz daha ¢ok yetersiz planlamadan dogar. Kriz donemlerinde strateji belirlemek,
krizi yonetmede 6nemli avantajlar saglar. (O’Connor, 1985:243) Dengesiz, degisken ve
calkantili ortamlarda, esnek ve dinamik planin olusturulmasi, soruna ¢6ziim
alternatiflerinin bulunmasi, bu alternatiflerin analiz ve degerlendirilmesi, iki ya da daha
fazla secenek gelistirmekle miimkiin olabilir. Burada lider, en iyi tek yolu izlemektense,

birkag¢ yolu izlemeyi kararlastirabilir.

Dinamik ve esnek bir planlama, herhangi bir proje i¢in zorunlu olan ihtiyaglari
gidermeye ve muhtemel problem noktalarini teshis etmeye yardim eder. Ayrica,
planlamada esneklik, genel insan giicii mevcuduna bakarak, kriz kadar inis c¢ikis
zamanlarinda da, insan giiciinii transfer etme esnekligine imkan verecektir. (Jean,

1999:140)

En iyi plan, yeni durumlart karsilayacak kadar esnek ve genel gizgileri ile
diistiniilen plandir. Bu nedenle kriz planlart su noktalar1 karsilayacak bazi 6zelliklere

sahip olmalidir.

a) Aniden ortaya ¢ikacak acil durumun daha da ciddilesmesini onleme yetenegi

olmalidir.
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b) Krize neden olan bir veya daha fazla olasi faktorlerin neler olabilecegi

konusunda bilgi vermelidir.

¢) I¢inde bulunulan durumdan, daha ciddi olabilecek durumlar1 karsilayabilme

yeteneginde olmalidir.

Kriz planlarindan beklenen yararin saglanmasi i¢in bu planlarin fazla ayrintiya
yer vermeden yalin bir bigimde yapilmasi gerekir. Kriz planlarinda kontrol bi¢imleri,
risk alanlarmin belirlenmesi, sorumluluklarin verilmesi ve yardim islemlerinin
yapilmasiyla ilgili faaliyetler yazili olarak yapilmalidir. Kriz ortamlar1 yogun belirsiz
ortamlar oldugu icin kriz planlart ¢ok sert ve spesifik olmamali, ¢ok ayrintiyi

icermemelidir.
3.5.4. Orgiit Gelistirme

Orgiit gelistirme, krizi ¢ozmede dnemli bir arag niteligi tasir. Orgiit uzmanlari arasinda,
oOrgiit gelistirmenin zor, zaman alici ve pahali oldugu, dolayisiyla kriz donemlerinde ise
yaramadig1 kanisi yaygindir. Buna karsin basarili bir orgiit gelistirme uygulamis veya
uygulamakta olan bir¢ok Orgiitiin, buna kriz donemlerinde baslamis oldugu

goriilmektedir.

Orgiit gelistirme, hissedilen veya teshis edilen zorluklar: bilingli olarak ele alan
bir problem ¢6zme ve degisim stratejisidir. Orgiitiin degisiminde yeni bir yol alan drgiit

gelistirme, Orgiitiin etkinligi, ¢alisanlarin hosnutlugunu artirmay1 hedefler.

Orgiitte gerekli degisimlerin nedeni, prensipte orgiitiin iginde bulundugu
cevredir. Dis ¢evrede meydana gelen degisimlere uyum saglanabilmesi, orgiit yapisinin
esnek olmasini gerektirir. Biirokratik orgiitler esnek bir yapiya sahip olmadiklari igin dig
cevre degisimlerine uyum saglamada zorlanirlar. Asiri is bolimli ve uzmanlagma,
hiyerarsik kademelerin fazlali§i, planlama ve kontroliin merkezi olmasi, yetki
devriminin azlig1 gibi 6zellikleri nedeniyle biirokratik orgiit yapisi, orgiitte calisanlarin
davraniglarin1 kaliplastirir, gerekli motivasyon ve igbirligini yavaglatir veya tamamen
ortadan kaldirir. Oysa gerek motivasyon gerekse isbirliginin saglanmasi, stirekli degisen
cevrede, Orgiitlin faaliyetlerini etkin bir sekilde siirdiirebilmesi i¢in 6nemli bir kosuldur.

(Ataman, 2001:272)
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Orgiit ¢evrenin taleplerini, etkin bir sekilde yerine getirebilmek icin, insan
kaynaklarin1 daha aktif hale getirmelidir. Problemler ortak caba ile ¢oziimlenmeye
calisilmalidir. Bu yolla bireylerin yagsam ve ¢alisma kosullar1 nedeniyle, bastirilmis olan

yeteneklerini tesvik etmek ve gelistirmek miimkiin olabilir.

Orgiit gelistirme insan kaynaklarinin, ‘is yapabilme’, ‘is yaptirabilme’, ‘anlama’,
‘kavramlart  kullanabilme’ ve ‘yetenekleri gelistirerek, optimal bir sekilde
degerlendirme’yi hedeflediginden bu amaca biiylik ol¢iide hizmet etmektedir. (Dinger,
1984:25)

Bir orgiitiin gelisme siirecinde liderin dikkat etmesi gereken alt1 satha vardir.
a) Problemin bilincine varmali ve degisime hazir olmali,

b) Haberlesmeye agik olmali, ¢cevreyle iliski kurmali ve bir danigsmanin yardimini

saglamali,
¢) Durum analizi yapmali, problemi ve nedenlerini belirlemeli,
d) Birligin saglanmasina ¢alismali,

e) Stratejik diiginme tarzini gelistirmeli, agik stratejiler olusturmali ve esnek

hareket tarzin1 benimsemeli,
f) Ikna edici liderlik programiyla ¢alismalarii siirdiirmelidir.
3.5.5. Degisim Kiiltiiriinii Olusturmak ve Benimsenmesini Saglamak

Orgiitlerde gelisme bir defaya mahsusu oldugunda elde edilen kazanimlarda bir defaya
mahsustur. Tedrici gelisme ise yavas ve ¢ogu kez atalete (hareketsizlige) doniisen bir
gelismedir. Onemli olan, organizasyonda dnce érgiit kiiltiiriiniin tiim unsurunu tanimak
ve buna inanmaktir. Bundan sonra hizli ve radikal bir degisim gereklidir. Bu kokli
degisimin bir sonucu olarak, organizasyon performansinda bir ‘atilim’ ya da ‘sigrama’
s6z konusu olacaktir. Bu asamada her sey bitmis degildir. Yapilmas1 gereken hig
durmaksizin gelisme performansini siirdiirmektir. Bunun i¢in de kaizen felsefesine
inanmak gerekmektedir. ‘Kaizen’ kelimesi Japonca ‘siirekli gelisme’ anlamina
gelmektedir. (Aktan,1998:25)

Orgiitler, hem krize karsi daha direngli olmak, hem de kriz sonrasinda orgiitii

gelistirmek icin kaizen anlayigini, tim is yapma yontem ve siireclerinde uygulamasi
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gerekir. Kaizen yaklagimi, orgilitsel gelismenin en giivenilir yontemlerinden biridir. Bu
yaklagima gore takip edilmesi gereken bazi adimlar vardir. Bunlardan ilki, iiriin
kalitesinde ve hizmet anlayisinda yenilik ve iyilestirme yapmaktir. Kaizen yaklagiminin
ikinci asamasi sistemin kendisinin de siirekli yenilesme hareketini siirdiirmesidir.
Ucgiincii asamada yeniligin ortaya c¢ikardig iiriin ve hizmetlerdeki yenilik faaliyetlerinin
stirdliriilmesi, dordiincii asama da yetistirilen sistemin gelistirilmesi ve bu siirecin

kesintisiz bir bigimde siirdiiriilmesi gerekir.

Hizli yapisal degisim donemlerinde yasamini siirdiirme yetenegi gosterebilecek

olanlar ancak degigim liderleridir. Bunun i¢in lider;
a) Gelecek i¢in politikalar olusturmali,
b) Degisimi arayan ve sezen sistematik metodlar gelistirmeli,
¢) Degisimi kurumun iginde ve disinda dogru olarak tanitmali,
d) Degisimi ve siirekliligi dengeleyen politikalar gelistirilmelidir.

Degisimin destek bulmasi i¢in ve bir oOrgiitsel felsefe ve zihniyet haline
gelebilmesi i¢in dogru olarak tanitilmasi gerekir. Bugiin artik insanlar degisimi yasamin
bir gercegi olarak kabul etmekte ve degisime karsi direnme gostermemektedirler.
Liderin burada yapacagi sey, degisimi ¢alisanlarin paylasilan bir vizyonu haline

getirmektir.
3.5.6. Kriz Ortaminda Strateji

"Yagmur dualarina ¢ikmadan once hava raporlarini karistirmanin yarari vardir’
Mark Twain

Her organizasyon faaliyetlerini is teorisine gore slirdiirir. Bu teori organizasyonun
konusuna, amaglarinin neler olduguna, sonuglari nasil tanimladigina, miisterilerinin
neye deger verip, ne i¢in para 0dedigine iliskin bir dizi varsayimdan olusur. Stratejinin
amaci bu is teorisini performansa doniistiirmektir. Is teorisinin amaci ise, belirsizlik
ortaminda organizasyonun istenilen sonuglara ulagsmasini saglamaktadir. Clinkii strateji,
bir orgiite amaglar1 dogrultusunda firsatg1 olmasma olanak saglar. Ayrica strateji, is
teorisi i¢in bir testtir. Stratejinin beklenen sonucglar1 karsilamadaki basarisizligi, is
teorisinin yeniden diistiniilmesi gerekliliginin ilk isaretidir. Beklenmeyen basar1 da ¢cogu

kez is teorisinin yeniden disiiniilmesinin ilk isaretidir. Dolayisiyla firsat olarak
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degerlendirilen seye, eger strateji varsa karar verilebilir. Aksi takdirde, orgiitii istenilen
sonuclara dogru gotiiren gergek adimlarin neler oldugunun, hedefleri degistirmenin

kaynaklar1 paylastirmanin ne anlama geldigini anlatmanimn higbir yolu yoktur. (Ozel,

1996:43)

Strateji olusturmanin yarari, gelecegin getirecekleri karsisinda etkisiz kalmak
yerine, proaktif bir tutumla, onu bu giinden ongorerek, arzu edilen bigimde Orgiitiin
kendi gelecegine sahip olmasidir. Bunu basarmak da ancak, etkili bir yOnetim
anlayisiyla miimkiin olabilir. Burada lidere diisen gorev, olaylarin gelisim seyrini
onceden ongorerek, gelecegi bu giinde yasamak, yani tepkici olmamaktir. Bu yonetim
anlayis1 sayesinde oOrgiitler, cevresel unsurlarin olusturdugu belirsizlikleri azaltarak,
olaylarin kendi kontrolleri altinda gelismesini saglayacaklardir. Stratejik planlar bunu

olanakli kilmak i¢in yapilir.

Acil uygulamalar i¢in stratejik yonetimin bir araci olarak kriz plant hazirlamak,
zaman ve diger 6nemli kaynaklarin kullanimi1 bakimindan, énemli yarar saglayacaktir.
Bu planlar, her kosula uyacak kadar esnek olmali ve siirekli giincellestirilmelidir. Kriz
planlar1 stratejik yonetimin bir parcasidir. Isletmeler ve diger kurumlar, stratejik
planlama yaparken kriz yonetim danismanlarindan yararlanmalidirlar. Stratejik planlar
orgiitiin gelisimini etkileyen, biiylik sorunlarla ilgilidir. Bu tiir planlama, Orgiitiin
kontrolii disinda oldugu kabul edilen, ekonomik ve teknolojik ¢evrenin olusturdugu
faktorlere agirlik verir. Digsal degisikliklerin gelecekteki yoniinii tahmine ve beklenen
olaylarin dogurabilecegi firsat ve tehlikelerin neler olabilecegini kestirmeye yardimci
olur. Stratejik planlar, ‘faaliyet planlari’ndan slire bakimindan uzun ve kapsam
bakimindan genis olmasiyla ayrilir. Bu nedenle stratejik planlar olusturulurken bu
planlarin, kriz yonetimi siireglerini, krizden kagma ve krizi 6nleme gibi faaliyetlerde
gerekli olan, siirekli i¢ ve dis ¢evre analizlerinde bas vurulmasi gereken faaliyet tiirlerini

de, icermesi gerekir. (Tutar, 2000:134)

Kriz ortaminda gelistirilecek stratejinin bazi 6zelliklerinin bulunmasi gerekir.
Mitrof ve Pearson’a gore (1993:86), bir kriz yonetim stratejisi asagidaki ozelliklere

sahip olmalidir.
a) Genis kapsamli bir kriz i¢in hazirlikli olmay1 hedeflemelidir,

b) Kriz yonetiminin asamalarina dikkat etmelidir,
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c) Kiiltirel, beseri, organizasyonel ve teknik faktorleri g6z Oniinde

bulundurmalidir.
d) Ilgili gruplar1 bir arada tutmay1 basarabilmelidir.

Kriz yonetiminde gerekli performansi gostermek, gelistirilecek stratejinin
yukarida sayilan 6zelliklere sahip olmasina baghdir. Bir organizasyon bagka alanlarda
miilkemmel performans gosteriyorsa, kriz yonetiminde diisiik performans gostermesi
olas1 degildir. Kriz ortaminda strateji olustururken lider, orgiitsel yapiy1 bir biitiin olarak
ele almali, orgit kiiltiirti, iklimi, insan unsuru, fiziki ve mali unsurlar1 ve ayrica krizin

boyutlart dikkate alinarak strateji olusturulmalidir.
3.5.7. Etkin Bir Karar Destek Sisteminin Kurulmasi

Yonetim sisteminin her kademesinde ve yonetim fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde,
dogru ve etkin karar verme, Orgiit agisindan yasamsal bir 6neme sahiptir. Karar verme
yonetimin en 6nemli fonksiyonlarindan biridir. (Tutar, 1996:20) Lidere bu fonksiyonu

yerine getirmede destek saglayan sisteme, karar destek sistemi diyoruz.

Karar destek sistemi, lidere ya da birden fazla yoneticiden olusan gruba, 6zellikle
yar1 yapisal nitelikteki sorunlarin ¢oziimiinde, bilgi ve Oneriler saglayarak destekleyen
sistemdir. Karar destek sistemi, karar vericinin yerini almaz, sadece yapisal olmayan ve
yar1 yapisal kararlarda ona destek saglar. Karar destek sistemi, karar siirecinin timiini
destekler, sorunlarin ¢6ziimiinde, liderin ihtiya¢ duydugu kullanimi kolay, genis bir veri
tabani ve modeller sunar. Kullanicinin isteklerine, igin yapisina ve ¢evre kosullarindaki

degisime gore esneklik ve uyumluluk saglar. (Bensghir, 1996:88)

Karar destek sistemlerinin hedefi, karar alma siirecinde verimliligi gelistirmek
degil, alinan kararlar1 iyilestirmektir. Karar destek sistemi 6zellikle kriz ortamlarinda
zamani degerli ve kit olan lidere, sorunun ¢6ziimiinde, en iyi kararlarin alinmasinda,

matematiksel veriler sunarak onu destekler.

Karar destek sistemleri, programlanabilir ve yari programlanabilir kararlarda,
karar verecek olan liderin etkinligini artirir. (Robert, 1986:78) Karar destek
sistemlerinin alinacak kararlarda destek saglayabilmesi i¢in bazi 0Ozelliklere sahip

olmasi gerekir. Bu 6zellikler asagidaki gibi belirlenebilir:
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a) Karar destek sistemleri, 6zellikle yar1 veya tam yapilanmis ya da, yar1 veya

tam programlanabilen kararlarin alinmasinda destek saglar.

b) Karar destek sistemleri Oncelikle iist kademeler olmak iizere, tiim
kademelerdeki yoneticilere kararlarinda yardimci olur. Ozellikle kriz dénemlerinde
olusturulacak olan kriz ydnetim ekibinin, grup karar destek sistemlerinden onemli

6l¢iide yararlanmasina olanak saglar.

c) Karar destek sistemleri, somut verilere dayali karar almanin tiim evrelerinde
destek saglar. Ongoriilere ve sezgilere dayali olarak alinan kararlarda karar destek

sistemlerinde ¢ok fazla yararlanilamaz.

Kriz gibi, plan dis1 degisimlerin yogun olarak yasandigi ortamlarda, alinan
kararlarin etkinligini artirmak ve katilimi saglamak i¢in, ‘grup karar destek sistemleri’
gelistirilmistir. Kriz ortamlarinda, bilgi ve deneyimlerin etkili olarak kullanilmasi
zorunlulugu, grup karar destek sistemlerinin, orgiitsel sinerji agisindan 6nemini artirir.
Plan dis1 ve ani degisimlerin yasandigi ortamlarda oOrgiitsel etkinligi artirmak ve
kollektif akli harekete gecirmek i¢in, grup karar destek sistemlerinden yararlanmak

gerekir.

Grup karar destek sistemleri ise; sorunlarin tamimlanmasi, formiile edilmesi,
¢oziim alternatiflerinin olugturulmasi, alternatiflerin irdelenmesi ve secim kriterinin
belirlenme siire¢lerine destek saglamak tizere olusturulan bilgi islem siire¢lerine denir.
(Bensghir, 1996:82) Kriz ortamlarinda 6zellikle ‘kriz odalari’nda kriz yonetim ekibinin
yaptig1 toplantilarda, krize yol agan faktorlerin tanimlanmasi, bunlari ortadan kaldirmak
icin ¢oziim alternatiflerinin gelistirilmesi gibi roller, kriz yonetim ekibinin onemli

gorevleri arasindadir.

Karar gurubu, sorunu tespit etme, karar yapisi ile ilgili aragtirma yapma, olasi
¢Oziim alternatifleri olusturma, bu ¢0ziim yollarim1 degerlendirme ve ¢oziim
uygulamalar i¢in stratejiler olusturmada, ortak sorumluluk tasiyan, iki ya da daha fazla
kisiden olusur. Grubun liyeleri ayni fiziksel ortami paylasabilir, ya da farkli ortamlarda
bulunabilir. Karar alma gruplarina 6rnek olarak proje gruplari, yonetim ve yiiriitme
gruplar1 ve yasal komiteler verilebilir. Grubun amaci, toplantiya katilan her tiyenin
sahip oldugu kaynaklar1 kullanmak ve sorunlara ¢6ziim yolu bulma ve uygulamada,

tiyeler arasinda yiiksek motivasyonu saglamaktir. (Bensghir, 1996:105)
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Grup karar destek sistemlerinin kurulus amaci, karar alma konumundaki birden
fazla kisinin, bir amaci gerceklestirmek amaciyla, grup olarak ¢aligmalar1 durumunda,
yapisal olmayan veya programlanamayan Kararlarin, etkinlik ve dogruluk derecelerini
artirmaktir. Sistem, karar almaya aktif olarak katilanlar1 destekler ve kararin isabet

oranini ve etkinligini artirir.
3.6. KRIZ YONETIMINDE LIDER

Krizle karsilasan orgiitlerin biiyiik bir cogunlugunda gézlemlenen merkezilesme egilimi
ve buna paralel olarak gergeklestirilen otoriter liderlik tarzi, pek ¢ok yodnden
elestirilebilir. Ustlerin aslarma danismadan tek basina karar aldiklari bu liderlik tarz,
kriz durumunda acil karar alma gerekliliginin biiyiik dl¢lide yerine getirilmesini saglasa
da, cogu zaman kararlarin niteligini bozucu etki yapar. Daha dnceden de belirtildigi
gibi, kriz donemlerinde, Ozellikle krizin iiglincli ve dordiincii sathalarini olusturan,
kontrol edilebilir kriz ve kontrol edilemeyen kriz sathalarinda, orgiitiin acil ve yerinde
kararlar almasi yasamsal 6neme sahiptir. S6z konusu kararlarin ¢abuk alinmasi kadar,
alman kararlarin sonuca ulastirict nitelik tagimalar1 ve saghikli bir bigimde
uygulanmalar1 da 6nem tasir. Oysa otoriter liderlik tarzinin benimsenmesi durumunda,
astlarin, kendilerine danisilmadan alinan ve cogu kez nedenleri acgikga ortaya
konulmadan uygulanmas1 beklenen kararlara karsi koymalari sikca rastlanan bir olaydir.
Yine Kkarar alanlarla, bu kararlar1 uygulayanlar arasinda ¢atigmalara neden olmasi ve
motivasyonu olumsuz yonde etkilemesi, otoriter liderlik tarzinin elestiri alan diger

noktalaridir.

Otoriter liderlik tarzina alternatif olarak gosterilen, katilimei liderlik tarzinda ise,
ortak hareket edilmesi prensibi onem kazanir. Bu Prensibin benimsenmesi, 6zellikle
kriz donemlerinde, problem ¢oziimiine yonelik tiim giiclerden azami oranda
yararlanilmasini saglayacaktir. (Uhlenbruck, 1987:14) Krizin ger¢ek nedenlerinin
saptanarak gerekli Onlemlerin planlanmasi konusunda isbirliginin saglanmasi, yeni
fikirlerin otaya ¢ikmasini kolaylastiracak ve kararlarin niteligini artiracaktir. Yine ortak
alian kararlarin uygulanmasi, otoriter liderlik tarzinin benimsendigi bir yapiya gore,
cok daha az problem yaratacaktir. Ancak burada belirtilmesi gereken bir nokta da,

katilimer liderlik tarzinin, karar alma siirecini artirict ve zaman kaybi yaratici bir etkisi
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olabilecegi seklindedir. Bu bakimdan ¢abuk karar alma konusunda, katilimct liderlik

tarzinin bir dezavantaja sahip oldugu sdylenebilir.
3.7. LIDERLIK YAKLASIMLARINDA DEGISIM VE KRiZ

Bir orgiitii degistirme diisiincesi, devamli canliligin1 koruyan bir hedeftir. Insanin
oldugu her yerde degisim vardir ve siireklidir. Basarili bir lider, degisimin karmasasi
icinden organizasyonunu gii¢lendirerek cikarir. Bunu basarmanin yolu, degisimin acil
ihtiya¢ oldugu konusunda calisanlar1 ikna etmektir. Once agik, zorlayic1 ve paylasilan
bir vizyon yaratarak ise baslanmalidir. Siire¢ i¢inde lider, orgiitiin duygusal iklimin
degerlendirmeli ve degisimden kaynaklanan karmasik duygularin ve ¢atigmalarin

istesinden gelmelidir.

Kriz donemlerinde liderin 6nemli gorevlerinden biri, daha saglikli sonuglar
alabilmek i¢in uygun degisim programlar1 yapmaktir. Fakat degisim, ayn1 zamanda kriz
yonetiminin temel anlagmazlik noktalarini olusturur. Ancak burada ekonomik
gostergelere gore bir degisim programi gelistirmek dogru degildir. Bu donemde
ekonomik gostergelere bakip, o gostergeleri ortaya ¢ikaran nedenlere egilmemek, hatali
bir davranis olur. Bu yaklasim, s6z konusu belirtileri ortaya ¢ikaran nedenlerle basa

¢ikmayi zorlastirir. (Rosenthal U.-Pijnenburg B., 1991:106)

Geleneksel oOrgiit modelleri, basarili insanlarin potansiyellerinin tiimiiyle agiga
¢ikmasina izin vermezler. Bu orgiit modellerindeki formel iligkiler, insan potansiyelinin
aciga cikmasi icin gerekli olan insiyatif kullanimi bakimindan yeteri kadar esneklik
saglamaz. Hiyerarsik ve merkezi Orgiit modellerinde calisanlar, ya sema adi verilen
kutularin i¢inde ¢epecevre kusatilirlar, ya da kutu icinde enerjilerini kendi alanlarini
savunmaya harcarlar. Daha kotiisii, ¢calisanlarin iki tutumu birlikte gostermeleridir. Bu
aliskanliklar da Orgiitiin degisime, hele plansiz degisime karsi savunma ve uyum

mekanizmalar1 gelistirmesini zorlastirir.

Insanlar1 yonetmek, her zaman degisimi yonetmekle ilgilidir. Basar1 ve
basarisizlik, genelde liderin degisimi yOnetmesiyle miimkiin olabilir. Herhangi bir
orgiitsel doniisiim sirasinda lider, insanlarin bagliligint yeniden diizenleyemez. Hedef,
insanlarin Orglitiin gelecegine baglanmasini saglamaksa, o zaman insanlar saygi
gérmeyi, anlasilmayi, kendilerine kulak verilmesini ve itibar gormeyi isteyeceklerdir.

Aksi takdirde degisime gesitli derecelerde direnebileceklerdir. (Rosen, 1998:403)
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3.7.1. Orgiitsel Hedef ve Amaclarin Yeniden Saptanmasi

Amaglar bir orgiitiin gelecekte ulasmay1 diisiindiigii durumu ifade eder. Amag belirleme,
stratejik yonetim diislincesinden 6nce gelen bir asamadir. Amaglar orgiitlerin ulasmaya
calistigi uzun donemli genel sonuglar olarak tanimlanabilir. Hedefler ise amaglara
erismek icin gerekli olan kisa donemli asamalardir. Hedeflerin bir diger 6zelligi ise daha
acik ve Olctilebilir olmasidir. Amagclar igletmenin strateji veya planlarina yol gosteren

birer unsur olduklar1 gibi, hedeflerin olusmasinda da temel teskil ederler. (Eren, 2000:8)

Lider tarafindan hazirlanan amaclarin herkes tarafindan benimsenebilmesi ve
basariyla gergeklestirilebilmesi belirli dlgiitlere gore hazirlanabilmesine baglidir. Yol

gosterici ve gergekei amaglarin olusturulabilmesi igin gereken bazi ilkeler sunlardir.
a) Amaglar esnek, a¢ik ve dlgiilebilir olmalidir,
b) Amaglar gergekgi ve ¢ekici olmalidir,
) Amaglar her diizeyde birbiriyle uyumlu olmalidir,
d) Kisa ve uzun dénemde erisilecek amaglar birbirinden ayrilmalidir,
e) Amaglar uygulayicilar tarafindan benimsenmelidir,
f) Amaglar motive edici olmalidir.

Cyert ve March’a gore amaclar, orgiit liyeleri arasindaki pazarligin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikar ve bes Orgiitsel amag belirlenebilir. Bunlar diretim amaci, kayit amaci, satis
amact, pazar paymmi artrmayla ilgili amacglar ve kar amaglaridir. Bu amaglarin
basarilabilmesi i¢in yiiriitiilen faaliyetlerin belli agamalar1 igermesi gerekir. Bu amaglar

hedef modelleriyle belirlenir.

Hedef modeli yaklasimi, hedeflerin gergeklestirilmesini basarmak ve
organizasyon hedeflerinin tizerinde yogunlagsmay1 amaglar. Etizoni bu yaklasimin bazi
potansiyel dezavantajlarina isaret etmektedir. Hedefler idealdirler ve gercegin
basarilmasindan daha c¢ekicidirler. Organizasyonlar diisiik etkinlikler tarafindan
karakterize edilir. Nihayet bu hedefler, herhangi bir ¢abayla nadir olarak basarilabilir.
Dolayisiyla hemen hemen her zaman &rgiitsel basarisizliklar s6z konusu olur. Orgiit

tiyeleri, cogu kez farkli hedeflere sahiptirler ve bu ylizden de Orglitsel ¢atigsma yasanir.
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Catismayr Onlemek igin Orgiitsel hedeflerin olusturulmast sirasinda, inandiricilik

bakimindan nedenler seti de olusturulmalidir. (Mullines, 1989:87)

Amaglar ve hedeflere burada yer verilmesinin nedeni, amag ve hedeflerin Grgiit
acisindan Onemini ortaya koyarak, ama¢ ve hedeflerden sapmayi ifade eden kriz
durumundan kurtulduktan sonra, yeni amag¢ ve hedef belirlemenin zorunlulugudur.
Krize diigmiis bir orgiit artik 6nceki orgilit olmadigi gibi, krizden ¢ikan orgiitte 6nceki
orgiit degildir. Bu nedenle krizi ¢ozmiis bir organizasyonun, krizi ‘firsat krizine’
dontistiirmek ve ‘krizden 6grenmek’ icin orgiitsel amag ve hedefleri yeniden saptamasi

gerekir.
3.7.2. Duygular ve inanclar1 Harekete Gecirme

Liderlikte kisisel ustalik, heyecanlar1 kiskirtma becerisini igerir. Yapilan hemen her
seyin insanin kendisini nasil hissettigi tizerinde bir etkisi vardir. Amag, pesinde olunan

hedefleri ger¢eklestirmek, basarinin ve amaca ulagmis olmanin mutlulugunu yasamaktir.

Inanglar insan psikolojisinin vazgegilmez unsurlaridir. Inang sisteminin birey
acisindan roliinii, bir binanin temel taslarinin gordiigii islev olarak gorebiliriz, onlar
sayesinde insanlarin psikolojik diinyalarinda devamlilik miimkiin olur. insanlar
inanglarmin yardimiyla, g¢evrelerindeki olaylar1 ve bunlarin isleyislerini yorumlar ve
anlam iliskileri kurmaya calisirlar. Inang ve tutumlar insanlarin kisiliklerine ve

kararlarina devamlilik kazandirir.

Liderler, orgiitlerde ¢ok farkli deger yargilarina sahip insanlarin var oldugunu
diistinerek, ¢ok farkli diisiince tarzlariyla karsilasilmasini normal bulmalidir. Lider bu
farkliligi, yararlanabilecegi bir zenginlik olarak gormelidir. (Clayton, 1999:98) Etkin
liderler, insan davraniglarina 6zel 6nem gosterirler; is gorenlerle kendi aralarindaki
mesafeyi ayarlarlar. Liderler, siddet gostermeksizin giiclii, zayiflik belirtmeksizin
yumusak ve Ol¢iilii olmay1 bilmelidirler. Liderler ayn1 zamanda astlariyla gevseklige
izin vermeyecek ama birlikte ¢alismaya imkan saglayan bir yakinlikta durmalidirlar.
Bunun basarilmasi c¢atisma yaratmayacak ancak dostga rekabeti miimkiin kilacak bir

iklim olusturulmasina baglhdir.

Orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerin etkin bir bigimde yiiriitiilmesinde, bazen ekip
calismalar1 zorunlu olabilir. Benzer kisisel inanglara sahip olan, ayni deger yargilarina

Oonem veren, kisaca aralarinda inang¢ ve kiiltiir birligi olan insanlarin grup calismalari
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daha etkin olacaktir. (Erdogan, 1983:215) Liderin en ¢ok dikkat edecegi hususlardan
biri de, insanlar arasindaki iliskileri, giiven temeli {izerine insa etmesidir. Lider
calisanlari, Orglitsel faaliyetlerde amacglara ulagsmanin kendilerine soyluluk

kazandiracagina inandirmalidir.

Bir hareketin ortaya c¢ikmasini anlatmada eger bir buzdagi benzetmesi
kullanirsak, davranig goriilebilen kisimdir. Duygular ve tutumlar ylizeyin biraz
altindadir. Inang ve degerler ise, daha derinde bulunur ve davranislarimiz iizerinde

bliyiik bir etkiye sahiptir.

Duygular davranisi etkiler, bu olumlu yonde de olumsuz yonde de olabilir.
Kendinizi biraz rahat hissederseniz, ya da motivasyondan yoksunsaniz, davraniginiz
bunu yansitacaktir ve bu durumda, elle tutulur sonuglar almak zor olabilir. Buna karsin,
kendinizi 1yi ve formda hissettiginiz zaman, mucizeler yaratabilecek gibi goriiniirsiiniiz
ve davraniglariniz diger zamanlara gore daha verimli olabilir. Siirekli degisen bir
diinyada, yeni davranislar iiretmek kadar, yeni ve daha ¢ok motive edici duygular
iiretmemiz de gerekir. Sonuglar1 gerceklestirmedeki davraniglarimiz, olumlu ve motive
edici duygularimiz tarafindan, duygularimiz da, davranislarimiz tarafindan desteklenir.

Bu iligki asagida sekil 10°daki gibi gosterilebilir.

Davranis

Duygular,
Tutumlar,
inanc ve
degerler.

Sekil 10: Davranisi ortaya ¢ikaran faktorler
Kaynak: TUTAR Hasan (2000), ‘Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim’, Hayat Yayincilik,
[stanbul, s.143

Is gérenlerin biitiin potansiyelinden yararlanmak isteyen bir lider, onlar1 motive
eden faktoriin neler oldugunu bilmelidir. Psikologlar liderleri izleyenlerin, alt1 temel

kategoriye ayrilmig, motivasyon nedenleri oldugunu belirtmektedirler.
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a) Emniyet arayan isgoren,

b) Miikemmellik arayan isgoren,

¢) Kendisine 6nem verilmesini isteyen isgéren,

d) Sorumluluk seven isgoren,

e) Prestij arayan iggoren,

f) Herkes tarafindan kabul edilmelerini isteyen isgoren.

Olumlu bir tutumun insan performansi iizerinde harika etkileri vardir. Liderin
yerine getirmesi gereken en 6nemli fonksiyon astlarin i¢lerindeki, potansiyel enerjiyi,

Orgiitiin ihtiyag¢lart dogrultusunda agiga ¢ikarmaktir.
3.7.3. insiyatif Kullamminda Esneklik

Gilinlimiizde orgiit tyeleri, gerek isletmeler, gerek kamu kuruluslari, sendikalar ve
mesleki kuruluslarda c¢alisanlar olsun, basit birer isgoren olmak yerine, calistiklar
Orgiitiin yonetimine katilmak istemektedirler. Calisanlar kendilerini ilgilendiren her
tiirli kararlarin goriisiillmesine ve sonuglandirilmasina aktif olarak katilip, diisiincelerini
ifade etmek istemekte veya bu konuda fikirlerinin agik olarak sorulmasini arzu
etmektedirler. (Eren, 1998:315) Bu arzuyu isletmeler, ‘verimlilik, etkinlik ve
motivasyonun kaynagi’ olarak degerlendirerek, ondan olabildigince yararlanmanin

yollarin1 aramalidirlar.

Bir organizasyonda liderin 6nemli motivasyon sorunlart yoktur, ancak bu sorun,
alt kademelere dogru inildikge artar. Bir liderin en 6nemli gorevlerinden biri de, astlarin
potansiyelini orgiitsel amaglar dogrultusunda aciga ¢ikarmaktir. Lider bunu, astlarinin
insiyatiflerini kullanmalarina izin vererek ve sorumluluk duygusu tasimalarinin bir

yolunu bularak basarabilir.

Orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde insiyatif kullanma olgusu ydnetime katilma
olgusundan baska bir sey degildir. Bunun asagidaki sekillerde dnemli orgiitsel yararlar

vardir. (Eren, 1998:320)

a) Yonetime katilma, uygulama kosullarini iyi bilen personelin giidiilenmesine ve

kararlarin kalitesinin iyilesmesine hizmet eder.
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b) Yonetime katilmanin yararlarindan biri de, ¢alisma gruplarinin tavir ve
aliskanliklarin1 degistirmektir. Buna gore yonetime katilma alt kademelere yonelik
degisiklik fikirlerinin benimsetilmesinde ve sosyal tutumlarin degistirilmesinde etkin bir

aractir.

c) Nihayet yonetime katilma kisisel amaglarla, orgiitsel amaglarin ortiismesinde
onemli bir rol oynar. Kisisel amaglar1 i¢in ¢alisan personelin, bu amaglarini en uygun
kosullarda gerceklestirebildikleri dlgiide, Orgiitiin amaglarina baglanmalari da miimkiin

olacaktir.

Genis insiyatife dayali ve katilimi 6ngdren bir liderlik anlayisi igin liderler,
calisanlarin yeterlilik, yaraticilik ve baghiliginin pekistirilmesine yardimer olacak
kuruluglar olusturmalidirlar. Liderler insanlarin islerinden heyecan duyacaklari,
basariyla gururlanacaklar1 ve is arkadaslarina katkida bulunacaklari, saglikli ¢alisma
ortamlar1 kurmalidirlar. Kisaca onlarin gorevi; fikirleri, becerileri, inanglar1 ve enerjiyi

harekete gecirerek bir sinerji ortaya ¢ikarmaktir. Liderligin 6zii budur. (Rosen, 1998:28)
3.7.4. Orgiit Gelistirme ve Zihinsel Canlanma

Orgiit gelistirme, bir organizasyonun sosyal siireglerine, genis oranda stratejik
miidahaleyi gerektiren bir kavramdir. Bu stratejik miidahale, bireyin, grubun ve genel
bir sistem olarak organizasyonun gelismesini amaglar. Degisimin artan hizi, toplumsal
kurumlar {izerinde derin etkiler olusturmaktadir. Orgiitler, bilim ve teknolojinin
yaninda, insan niteligine iliskin deger ve kavramlarda olusan degisimlerden de
etkilenmektedir. Bu degisime yeterli cevap veremeyen veya degisimi yonetemeyen
orgiitler, siirekli bilinmeyen ve denetlenemeyen giicler tarafindan tehdit edilirler.
Orgiitlerin sosyal, hukuki, politik degisime ayak uydurabilmeleri, onlarin toplam kalite
yonetimi ilkeleri dogrultusunda siirekli degisme ve gelisme gostermelerine baghidir. Bu
nedenle orgiit gelistirme, degisimin ortaya ¢ikardigi yeni durumlarla 6rgiit arasinda, bir
stratejik agikligin ortaya ¢ikmasini 6nlemek ve organizasyonlari krize karsi donanimli

kilmanin etkin yollarindan biridir.
Orgiit gelistirme genis 6lciide, drgiitiin problem ¢dzme kapasitesini iyilestirmek
ve uzman yardimiyla dis cevresel degisimlerle basa ¢ikma yetenegini artirmaktir. Orgiit

gelistirmenin birinci gayesi organizasyonun yonetim seviyelerinde kisiler arasi beceri ve

iliskileri iyilestirmektir. (Hall, 1977:300) Orgiit gelistirme faaliyetleriyle kriz ydnetimi
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arasindaki iligki, Orgilit gelistirmenin, ‘Orglitiin problem ¢dzme kapasitesini artirarak’,
orgiitii krize karst daha direngli kilmak ve kriz yonetimi konusunda yeteneklerini

gelistirme niteliginden kaynaklanmaktadir.

Orgiit gelistirme, drgiitiin sorun ¢6zme ve amaglarina ulasma etkinligini artirmak
amactyla, onun kiiltliriinii, sistemlerini, davraniglarini  danmismanlar yardimiyla
degistirilebilen, planlanabilen ve yonetilebilen bir yapiya kavusturmak i¢in yiiriitilen
sistematik bir siirectir. (Bumin, 1990:20) Orgiit gelistirmenin baslica amaglarin1 su
sekilde belirleyebiliriz: (Eren, 1998:461)

a) Bireyin organizasyon iginde hem kendi hem de iliskide bulunduklart diger

orgiit tiyeleri arasinda, karsilikli dayanigsma ve giiven duygularini gelistirmek,

b) Orgiitlerde hiyerarsik yetkiden kaynaklanan otorite iliskilerinden ¢ok, bilgisel,

kisisel ve manevi 6zelliklerden olusan dogal iligkiler gelistirmek,

¢) Orgiitlerde haberlesme engellerini ortadan kaldirmak ve dikey, yatay ve ¢apraz

haberlesme ve iligkileri artiracak bir orgiitsel iletisim ortami1 gelistirmek,

d) Orgiit iginde otokratik temellere dayanan ve bireysel nitelikte siiregelen sorun
¢ozme ve karar verme siire¢lerini, karsilikli fikir aligverisi ve goriismelere dayanan,
demokratik ve katilmali siireglere ¢evirerek, takim esasina dayanan karar verme siirecini

gelistirmek,

e) Orgiitsel birimlerin ve orgiit iiyelerinin, birbirlerini yanls anlama ve
degerlendirmelerinden dogan isbirligi eksikligini giderecek, bir gii¢ birligi sistemi
gelistirmek,

f) Orgiitlerde bireyin onemini yiikseltmek suretiyle, onun daha ¢ok
giidiilenmesine ve daha yiiksek bir doyum seviyesine erigsmesine yardimci olmak.

Orgiit gelistirme, tiim orgiitiin etkinlik, verimlilik ve orgiit iiyelerinin is
tatminlerinin artirilmasi i¢in girisilen cabalar1 kapsar. Krizi onlemek veya krizden

cikmis bir organizasyonu her bakimdan gelistirmek maksadiyla yapilan 6rgiit gelistirme

programindan beklenen yararlar sunlardir: (Cok, 1993:170)

a) Calisanlarin ilgilerini toplayarak, organizasyonun degisime uyumunu miimkiin

kilar.
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b) Gelistirilen orgiit yapisi, gorevlerin basarilmasini ve g¢alisanlarin isbirligini

kolaylagtirir.
¢) Orgiitteki yaraticilif1 ve gizli enerjiyi agi1ga ¢ikarir.
d) Calisanlarin orgiitsel amaglar1 anlamalarinda iyilesmeler olur.
e) Karar verme siire¢ ve becerisi iyilesir.

f) Gergek oOrgiitsel problemler gergevesinde, yonetim gelistirmek igin firsatlar

saglar.

g) Orgiitiin her diizeyinde problem ¢dzme yaklasiminda, yaraticiligi tesvik eder

ve onun problem ¢ézme kapasitesini artirir.

Etkin bir lider icin gerekli olan gorevlerden biri orgiit gelistirme faaliyetlerinin

etkin bir bicimde yerine getirilmesidir.

Orgiit gelistirme faaliyetleri bir siire¢ ¢ercevesinde yapilir ve bu siire¢ dongiisel

bir sistemdir. Siirecin isleyis bicimi asagida sekil 11’deki gibi gosterilebilir.

Sorunun belirlenmesi

4

Sorunun taninmasi

Orgiitsel tam

[5H]

z

3 v

L - . e ..
= Degisim stratejisini
< gelistirme

O

Y

Harekete gegme

/

Olgme ve
degerlendirme

Sekil 11: Orgiit Gelistirme Siireci Modeli
Kaynak: PROKOPENKO Joseph (1995), ‘Verimlilik Yonetimi® MPM. Yaymlari,
Ankara, s.178

113



3.7.5. Kriz Yonetim Ekibi Olusturma

Kriz yonetim ekibinin ilk isi, Orgilitiin kiltliriinii degistirecek bir beceriyi ortaya
koymaktir. Bunun yaninda kriz yonetim ekibinin anahtar rolii, miimkiin oldugu kadar
krizin olugsmamas1 i¢in bir sigorta olmaktir. Kriz yonetim ekibi, sadece oOrgiitiin
politikalar1 i¢in gerekli olan fon veya kaynaklari saglamaz, ayn1 zamanda, bu
politikalart uygulamak i¢in sorumluluk tasir. Takim isin her bir bdliimiiniin
yonetilmesinde giivence saglamali ve isin zarar ve risklerine uygun genis Olcekli
politika olusturmalidir. (Regester, 1989:67) Takimlar belli hedefleri gergeklestirmek
tizere kurulurlar. Ortak bir gorevleri vardir. Kriz yonetim takiminin roli su sekildedir:

(Regester, 1989:65)
a) Tim kriz durumlarinin ¢ok yonlii dngoriimlemesini yapmak,
b) Kriz ile ilgili stratejiler ve prosediirler gelistirmek,
C) Prosediirleri ve politikalar1 uygulamak ve onlari test etmek,
d) Kriz siiresince genis kapsamli yonlendirme telkinlerinde bulunmak.

Calisma gruplarinin amaca uygun bir sekilde faaliyetlerini yiiriitebilmesi i¢in,
grup i¢inde birligin saglanmasi ve bir grup ruhunun olusmasi gerekir. Bunu saglamak
icin liderler, etkinliklerinin kaynaginin, performanslarindan sorumlu olduklar: ¢alisanlar

oldugu bilinciyle hareket etmelidirler.

Kriz donemlerinde olusturulacak kriz yonetim ekibi, krizin yOnetimini ve
kontroliinii yiiriitecek kisilerden olusur. Bu ekibin yerine getirecegi en 6nemli rol, krizin
meydana gelmesini olabildigince dnlemektir. Kriz ortaminda ise ekip, ilk agamada riski
en aza indirir. Ikinci asamada isletmenin imajina yonelen zarari azaltir. Ugiincii
asamada, Orgiit kiiltlirtind, krizin ¢6ztimiinii kolaylastiracak bir yonde degistirmeye ¢aba
gosterir. (Regester, 1989:64) Hem olagan donemlerde, hem de kriz donemlerinde ekip
calismalar1 yoluna gidilmez; yapilacak is bir tek kisinin (liderin) profesyonel
yeteneklerinin ve fiziki yeterliliginin iizerinde ise, bu durumda ekip ¢aligmas1 yapmak

yararh olur.

Ayn1 amag¢ ve hedefe tam olarak odaklanmanin basarilabilmesi i¢in, galisma

gruplarinin tagimasi gereken bazi 6zellikler vardir. Bunlar:
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a) Kriz yonetim ekibinin gérevleri ve amaglari, agik bir sekilde tespit edilmelidir.

Calisma atmosferi informel ve rahat olmalidir.

b) Kriz yonetim ekibindeki lider, iiyeler tizerinde hakimiyet kurmaya

calismamalidir ve liderler esnek olabilmelidir.

c) Calisma grubu, kendi faaliyetlerini kendisi gozden gegirmelidir. Grup
tiyelerine verilen gorevler, acik ve anlasilir olmali, gérev verilen kisi tarafindan kabul

edilmelidir.

d) Kararlarda mutabakat saglanmasina Onem verilmelidir. Toplantilarda

davraniglar 6l¢iilii olmalidir.

e) Calisma gruplari, organizasyonda ¢esitli birimler ile isbirligi i¢inde ¢alismasini

siirdiirmelidir ve yapilan ¢alismalarin sonuclarina karsi sorumlulugunu bilmelidirler.

Grup caligmalarinin, biiyiik bir etkinlikle amacina ulasabilmesi i¢in, ekip ici
ortak ve kesin amaglar saptamak, kollektif insiyatifin oniinii agmak, giiglii ve yetenekli
bir ekip lideri atamak, ekip icin misyon ve vizyon bildirileri hazirlamak bu siirecte
yapilmasi gercken faaliyetlerdir. Calisma gruplari olusturulurken, grubu psikolojik
goriis acisindan ele almak dogru bir yaklagimdir. Psikolojik agidan ele alinan grup, kriz

ortamlarinda etkinlik ve verimlilik agisindan olaganiistii isler basarabilir.

Orgiitlerde ¢alisma gruplar1 olusturmanin faydalari; kisiler arasi iliski ve iletisim
becerilerinin gelismesi ve ¢aligma pratiginin iyilestirilmesidir. Takimlar sadece giinliik
islerinde basarili olmakla kalmaz, ayni zamanda kendiliginden siirekli bir gelisme

slirecine girerler. Bu da her organizasyon igin arzu edilen bir siiregtir. (Kamp, 1999:23)

Giinliik faaliyetlerinde ¢abalarint ortak bir ama¢ ve yon dogrultusunda
birlestirmeyen insanlarin ¢abalarini1 gosteren bir sekil ¢izseydik, asagida sekil 12°deki
gibi, herhangi bir sinerji dogurmasi miimkiin olmayan, hatta insanlarin bireysel

enerjilerini de, bos yere tiiketen bir sekil ortaya ¢ikardi. (Senge, 1993:255)
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Sekil 12: Ortak Bir Amag ve Hedefi Olmayan Bir Grup
Kaynak: SENGE M. Peter (1993), ‘Besinci Disiplin’, Cev. Ali Ildeniz, A.Dogukan,
YKY, Istanbul, 5.255

Goreli olarak hizalanmis takimin temel 6zeligi ise, ziyan edilmis enerjidir. Tek
tek bireyler olaganiistii sik1 ¢alisiyor olabilirler ama ¢abalar1 yeterince verimlilige ve

takim ¢abasina donlismez. Bunu asagida sekil 13’teki gibi gosterebiliriz.

Sekil 13: Goreli Olarak Hizanlanmis Bir Ekip Calismast
Kaynak: SENGE M. Peter (1993), ‘Besinci Disiplin’, Cev. Ali Ildeniz, A.Dogukan,
YKY, istanbul, 5.256

Yukarida sekil 12 ve 13 yardimiyla gosterdigimiz, ekibi olusturan bireylerin
timiiniin aynt amag¢ ve hedef etrafinda olusmayan gii¢lerinin, ayn1 amag¢ ve hedef
yoniinde birlestirmenin ortaya c¢ikaracagi enerji, tam anlamiyla bir ‘sinerji’ye
dontisecektir. Bu sayede gergekte bir rezonans veya sinerji gelisir. Bunu asagida sekil

14°teki gibi gosterebiliriz.
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Sekil 14: Ekip Caligmalarinda Sinerjiyi Doguran Hizalanma
Kaynak: SENGE M. Peter (1993), ‘Besinci Disiplin’, Cev. Ali ildeniz, A.Dogukan,
YKY, Istanbul, 5.255

Kriz yonetim ekibi olusturmanin bir diger faydasi, her paylasilan vizyon
cercevesinde olusan ekip faaliyetlerinin bir sinerji dogurmasidir. Sinerji yonetim
uygulamalari i¢in olusturulmus bir kavramdir. Sinerji organizasyonlarin biiylime ve
gelismesinde birlesik bir giiclin ifadesi olarak kullanilir. Sinerji, orgiit stratejilerinin
temellerinden birini olusturur. Sinerji faktorii, isletmenin gelisme ve biiylime
stratejilerinin secilmesi ve planlanmasinda lriinler, pazarlar ve isletmenin 6zellikleri

arasinda uygunlugun saglanmasina yarayan bir analiz konusu olusturur.
3.7.6. Ortak Bir Misyon ve Vizyonda Birlesme

Vizyon, bir liderin ge¢miste ve halihazirda diisiinlilmemis veya basarilmamis olan,
gelecekte basarilmasini diislindiigili, yapilmas: gerekenlerle ilgili agikca ifade edilen ve
kisinin kendisine 6zgii diisiinceleridir. Vizyon bir kisinin veya Orgiitiin kendine 6zgii
goriis agis1 ve derinligini ifade eder. Vizyon, strateji olmadan sinanmamais diisiinceler ve
ham hayallerdir. Vizyon lider tarafindan agiklanip, baskalar1 tarafindan anlasilip,
paylasildik¢a deger kazanir. Vizyon, liderlerin yaraticilik, yenilikgilik, riski goze alma,
katilmcr ve paylasimer olma nitelikleri hakkinda bilgi verir ve oOrgiit kiiltlirliniin
niteligini ortaya koyar. Misyon ise oOrgiitlerin varlik nedenlerini agiklamak veya
isletmelerin kendilerini ne tiir bir isletme olarak gérmek istedikleri hususudur. (Eren,
2000:11) Vizyon, agik¢a bir kurumun gelecekteki zihinsel goriintiisiidiir. Misyon ise,
daha cok bugiin ile iligkilidir. Amagla, is felsefesiyle, kiiltiirle, iklimle ilgilidir ve

bugiine aittir. Calisanlarin degerleriyle, inanglariyla, sevk ve gururlariyla ilgilidir.
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Bir kisinin veya gurubun {istlendigi 6zel gorev anlamina gelen misyon kavrami,
lider agisindan, Orgiit {iyelerinin, Orglitsel bir amag etrafinda toplanmasini saglayan,
orgiitiin hedeflerini gerceklestirmeye yarayan ve onun stratejik hedeflerini belirleyen
amagclar toplulugudur. Bir misyonun en 6nemli fonksiyonu, ¢alisanlara ortak bir yon

vermesidir. Orgiit misyonu, paylasilan degerler ve ortak inanglardan olusur.

Bir orglit misyonunun olmasi gereken Ozellikleri su sekilde oOzetlenebilir:

(Dinger, 1992:63)
a) Misyon uzun donemli bir amagtir,
b) Misyon hi¢bir zaman ortadan kalkmaz ve ulagilamaz,
c) Misyon paylasilan ortak deger ve inanglardir,
d) Orgiit misyonu nicelikle ilgili degil, nitelikle ilgili bir degerdir,
e) Misyon orgiite 6zgiidiir ve dzeldir.

Giliniimiizde vizyon, liderlikte bilinen ve dénemli bir kavramdir. Cogu vizyonun
tek bir kisinin, yani liderin bir organizasyona empoze ettigi kendi vizyonu oldugu
goriiliir. Boyle vizyonlar uyum saglamasina ragmen baglilik yapmaz. Paylasilan,
birlikte olusturulan vizyon ise bir¢ok insanin gercekten bagli oldugu bir vizyondur. Bu
nedenle liderler vizyon olustururken tiim grubun ortak vizyonu olmasina, ortak
diisiincesi olmasina 6nem vermelidirler. Krize diismiis veya krizden ¢ikmis bir orgilitiin
fiziksel ve insan unsurunda reorganizasyon ve yeniden yapilanma faaliyetlerinde,
insanlarin orgiitiin kriz sonrasi yeni hedeflerine biiyiik bir 6zlemle yonelmeleri ve onlar

sahiplenmelerinin kriz yonetiminde paylasilan vizyonun énemini ortaya koyar.

‘Paylasilan vizyon’ olusturmaya 6nem veren liderler, siirekli ¢alisanlarini kendi
kisisel vizyonlarmi gelistirmeye yiireklendirirler. Insanlarm kendi vizyonlar1 yoksa,
biitiin yapabilecekleri bagkalarinin gelistirdikleri vizyonu sahiplenmek olacaktir. Bunun

sonucu baglilik degil, zoraki bir uyumdur.
Etkin ve paylasilan bir vizyonun tasimasi gereken bazi unsurlar asagidaki gibidir:
a) Etkin bir vizyon, insanlarin davranisin etkileyebilecek 6zellikte olmalidir,
b) Etkin bir vizyon, acik olmal1 ve orgiitteki basariy1 motive edebilmelidir,

¢) Etkin bir vizyon miikkemmeli aramalidir,
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d) Etkin bir vizyon, kati kurall1 degil esnek olmalidir,

e) Etkin bir vizyon, istikrarli ve yeniliklere acik olmali ve yetki devretmeyi

amagclamalidir.

Vizyon ancak, insanlarin birbirlerine baglanma duygularini koruduklari, buna
uygun bir Orgiit iklimini yasattiklar1 siirece yasayacaktir. Insanlar birbirleriyle olan
baglilik duygularini unutmalari halinde, vizyon da ortadan kalkar. Paylasilan vizyonun

altinda yatan en derin arzulardan biri, baglanma arzusudur.
3.7.7. Yetki Verme ve Gorevlendirme

Verimliligi artirmak icin, hepimizin sahip oldugu yegane kaynak, birlikte calistigimiz
insanlardir. (Dornan, 1995:90) Etkin bir goérevlendirme, orgiit amaglarini galigsanlar
sayesinde basarma imkani saglayacaktir. Orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde, bir liderin

karsilasacagi en zor yonetsel gorevlerden biri, etkin bir gérevlendirme yapabilmektir.

Gorevlendirme, ‘temsilci gibi hareket eden bir kisiye, ‘gii¢’ ve ‘yetki’yi emanet
etmek’ olarak tanimlanir. Yetki verme ise, goreviendirme kapsaminda bir ¢alisanin,
baska bir ¢alisana, bir sey yapma ve sdyleme hakki vermesidir. Yetki alan, yani
herhangi bir tasarrufta bulunma yetkisine sahip olan kisi, bir unvandan, riitbeden veya
bir ayricaliktan kaynaklanan yasal bir gii¢ elde eder. Yetki, diizenlemelerde zorlayici bir
glictiir, sorumluluk verme ve yerine getirme kurumudur. Yetki genellikle Orgiitsel
hiyerarsinin iist kademesinden dogar. Buda s6z konusu olan yetki ‘formel yetki’dir.

Aslinda etkin yetki, bu sekilde ortaya ¢ikmaz. Bir kisinin sahip oldugu yetkinin asil

kaynagi bu yetkiye tabi olanlarin, bunu kabullenmesidir.

Yetkilendirmede dikkat edilecek nokta, devredilmis gorevleri baskasina
devretmemektir. Ciinkii bunlar, 6zel yeteneklerinizden dolay size verilmistir. Gorev ve
yetki devredilecegi zaman, ne gibi gorevlerin devredilecegi, nelerin devredilmeyecegi
tizerinde, sebep ve sonuglart dikkate alan bir ¢calisma yapilmalidir. Yetki devri isleminde
onemli bir husus da, yetki ve sorumluluk denkligini g6z onilinde bulunduran bir devir

isleminin yapilmasidir.

Yetki devrinin asil amaci, temel gorevi karar vermek olan liderlerin, rasyonel
karar verebilmeleri i¢in, bilgi islem ve bilgi degerlendirme faaliyetlerine, yeterli zaman

ayirabilmelerini saglamaktir. Yetki devretmek zaman yonetiminin bir pargasidir. Bunun
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icin, lider agisindan sadece birer zaman tuzagr olan bazi yetki ve gorevlerin
devredilmesi gerekir. Liderlerin etkin bir zaman kullanimi i¢in devredecekleri

gorevlerden ilk akla gelenler sunlar olabilir:
a) Rutin isler,
b) Cok vakit gerektiren isler,
c) Belirli araliklarla yapilan isler,
d) Tam olarak planlanabilen ve programlanabilen isler.

Yetki verme veya gorevlendirme, emir, yetki ve sorumluluk vermekten daha
fazla bir seydir. Etkili gorevlendirme, dikkatli bir planlamayi, liderin ve takim iiyeleri
arasinda sorumluluklarin ve beklentilerin etkin iletisimini gerektirir. Ayrica
gorevlendirmeyi takip etmek ve degerlendirme yapmak igin, liderin tistlenme ve katilim
gorevlerini yerine getirmesine ihtiya¢ vardir. Biitiin orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde
oldugu gibi, etkin bir gorevlendirme de, belirli bir hiyerarsik diizen cergevesinde
olmalidir. Etkin bir gérevlendirme, dort temel asama sonucu basarilabilir; (Nelson,

1999:31)
a) Gorevlendirmeye hazirlik agamast,
b) Takim tiyelerini gorevlendirme asamasi,
c) Gorevlendirilen isi takip etme asamasi,
d) Gorevlendirmeyi degerlendirme agamas.

Organizasyonlarda basari i¢in liderin gorev ve sorumluluklarindan biri de, kriz
zamanlarinda gorev ve sorumluluk devretmeye hazir, {ist yonetim elemanlarinin
bulunmasidir. Orgiitlerde kriz donemlerinde ve giicliikle karsilasacaklar1 anlarda, lidere
yardimc1 olacak, onlarin gérev ve sorumluluklarini paylasacak veya kismen iistlenecek

hazir bir yonetim olusturulmalidir. (Durucker, 1994:61)

Organizasyonlari krize sokan veya krizin yonetilmesini gii¢clestiren bazi hastalik
bicimleri vardir: Merkeziyet¢ilik, kisa vadeli diigiinme veya vizyonsuzluk, yaraticiligin
kaybedilmesi, degisime karsi olma, moralin ve motivasyonun azalmasi, politize olmus

ozel c¢ikar gruplari, onceliklerin tespit edilmemesi, giivenin kaybolmasi, yetki devri
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konusunda agirt ihtiyat, simrl iletisim, grup ¢alismasimin eksikligi ve liderlik
eksikligidir.

Gorevlendirmenin lidere saglayacagi yararlar sunlar olabilir: (Nelson, 1999:26)

a) Idareciye daha fazla isi basarma firsat1 verir,

b) idari etkinlikler i¢in zaman saglar,

¢) Idari terfi olanagini artirir,

d) Gorevlendirme, verimlilik ve etkinligi en st diizeye tasir,

e) Gorevlendirme sayesinde kararlarin hiz ve etkinligi artar,

f) Gorevlendirme ¢aligmanin esnekligini artirir.

Yetki vermenin lider agisindan pratik nedenleri vardir. Birtakim yetkilerini
devreden lider bdylelikle karar alma siirecinde daha fazla zaman kazanir. Liderin yetki

vermesinin nedenleri su sekilde olabilir:

a) Lider yetki vermekle, stratejik Oonemi daha fazla olan konular {izerinde

yogunlagsmak i¢in daha az 6nemli sorumluluklarin bir béliimiinden kurtulmus olur,

b) Kendisine yetki devredilen kisi karar vermenin ve sonuglarini gérmenin

firsatin1 yakalams olur,

c) Yetki verilmesine olanak veren organizasyonlar, belli bir esneklik sayesinde

degisime daha hazirlikli olur.
3.7.8. Tutum Arastirmalari ve Geri Besleme

Acik sistemlerde siirekli olarak girdi-¢ikt1 ve geri bildirim akisi vardir. Geri besleme soz
konusu akisin normal ve kesintisiz olmasint saglamak amaciyla, ¢kt ve geri bildirim
asamalarindan, Qirdi asamasina dogru olan bir veri ve bilgi akisint ifade eder. Bu akis,
sistemin dengeli durumunu korumas: bakimindan 6nemlidir. Geri bildirim sayesinde

hem dengeli duruma ulasilir, hem de dinamik bir denge gosterilir. (Kogel, 1998:169)

Geri besleme, amaglara varmada ne 6l¢iide basar1 saglandigi hususunda liderlere
yardimci1 olur. Bu mekanizma olmasiydi, hedeflere ulasilip ulasilamadigi, ya da, amacin
gerceklesme derecesini, dahili mekanizmalarla tespit etmek miimkiin olmazdi. Geri

bildirim sayesinde orgiitler, gerceklesen durumla, arzu edilen ve hedeflenen durum
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arasindaki farkliligi gérmeye caligirlar. Buna gore arzu edilen durumla, hedeflenen
durum arasinda bir farklilik varsa, bu hedeflerden iki yonlii bir sapma anlamina gelir.
Hedeflerden geri kalindi ise, buna negatif geri besleme, arzu edilen hedeflerin 6niine
gecildi ise, buna da pozitif geri besleme denir. Negatif geri besleme, sistemi, dnceden
belirlenmis standartlara dondiirmek suretiyle istikrar1 saglarken, pozitif geri besleme,
ciktilarin Onceden belirlenmis standart veya hedeflerden farklilagsma, ya da sapma

derecesini artirir. (Dereli, 1976:105)

Kriz liderliginde, c¢evreye uyum teknigi olarak kullanilabilecek tutum
arastirmalart ve geri besleme, tiim Orgilit sistemi hakkinda, sistematik olarak bilgi
toplama ve analiz i¢in, her kademedeki calisanlara, bunlar1 yansitarak 6nemli bir
fonksiyon islevi goriir. Bu teknik, isletmenin belirli bir alt sisteminden veya tiim
sistemden toplanan verilerin yerinde kullanildigi zaman, degisiklik yapmada gii¢clii bir
ara¢ olacagi varsayimindan hareket eder. Boylece orgiit igindeki gruplar, aldiklar geri
besleme verilerini problemlerin teshisinde ve ¢oziim yollarimin gelistirilmesinde
kullanirlar. Geri bildirim faaliyetleri, ‘verilerin toplanmasi’, ‘geri besleme oturumlari’

ve ‘siire¢ analizleri’ olmak tizere ii¢ temel 6geden olugur. (Dinger, 1992:342)

Etkili geri bilgilendirme, sadece yapilan islerin sonuglarini degerlendirirken
degil, ayn1 zamanda isin yapilis asamasinda da siirekli kullanilacak énemli bir denetim
unsurudur. Geri bildirimin etkili olmasi, isgoérenlerin, giiclii ve zayif yonlerini
anlamalarina yardimci olmasina, aciklayict ve zamanli olmasima, yeterli bilgiyi

icermesine ve gozlem agirlikli olmasina baglhdir.

Geri bildirimin orgiitsel ve yonetsel siirecler agisindan yararlart su sekilde

agiklanabilir:

a) Geri bildirim, nesnel bagari degerleme ve odiillendirme araci olarak

kullanilmast durumunda ¢aligsanlar agisindan 6nemli bir motivasyon ve 6diil aracidir,

b) Geri bildirim, orgiitsel faaliyetlerde olumlu yanlari ortaya ¢ikarmasi nedeniyle

ayni zamanda istenen davraniglari pekistirme aracidir.

c) Geri bildirim, saglikli veriler ve degerleme araglar1 sagladigi icin iizerinde
anlasilacak noktalarin tespitini kolaylastirir. Bu nedenle de geri bildirim takim ¢alismasi

yapmanin ilk sartidir.
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d) Geri bildirim, orgiitsel faaliyetlerin etkin bir bigimde yiriitiilmesinde aksayan
yanlar1 ortadan kaldirmay1 hedefledigi i¢in oOrgiitte yatay, dikey ve capraz haberlesme

stirecinin etkinligini artirir.

Geri bildirim bir ‘slire¢’ olmasi bakimindan ‘kontrolden’ farkli oldugu gibi,
yapict ve yenileyici olmasi bakimindan da ‘olumsuz elestiriden’ ayrilir. Elestiri sahsa
odaklanirken, iyi bir geri bildirim siireci, konular ve sorunlar lizerine odaklanir ve sahsi
hedef almaz. Elestiri suglanacak bir kisi arar ve devamli genellemeler yaparken, geri
bildirim sorunlara ortak ¢Oziimler arar; somut ve spesifik sorunlarla ilgilenir. Geri
bildirim bir bakima yapict bir elestiridir. Bir geri bildirim siireci asagida sekil 15°te

gosterildigi gibi isler.

Ciktilar
Planlar Siireg >| (sonuglar)
N\
Standartlar inputlar Kontrol
(kaynaklar) sistemi
< /]\ -

Sekil 15: Kontrol Sisteminde Geri Bildirim Siireci
Kaynak: TUTAR Hasan (1996), ‘Yo6netim Bilgi Sistemleri’ Basilmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Erzurum, s.175

Geri bildirimin yararli olabilmesi i¢in liderlerin dikkat etmesi gereken bazi
hususlar vardir. Bunlara dikkat etmek, geri bildirimden beklenen yararin ortaya
cikmasina yardimci olacaktir. Bu nedenle geri bildirimde bulunurken yararli olacak
yerlerde elestiride bulunun, elestiri i¢in uygun zamani se¢in, karsilikli elestiriye 6nem
verdiginizi gosterin, kisiligin degil somut davraniglarin iizerinde durun, elestiriye yapici
bir yon kazandirin, dikkatsiz genellemelerden kacinin, gercekleri kabul edin, konuyu
kisi ile beraber tartisin, nutuk ¢ekmeyin, sorunu 6zel tutun ve kesin hedefler belirleyin.
(Tack, 1994:75)

3.7.9. Kriz ve Zaman Y onetimi

Drucker’e gore (1994:36) zaman, ‘en kit’ ‘essiz’ ve ‘esneklik egrisi olmayan’ temel bir

kaynaktir. Orgiitlerde islerin belli bir zaman diliminde yapilma gerekliligi, 6zellikle
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liderleri zamanin baskis1 ve is yetistirme telas1 ile bas basa birakmaktadir. Is yetistirme
telaginin Gzellikle kriz donemlerinde ne biiyiikk bir gerilim kaynagi oldugu akildan
cikarilmamalidir. Uzerinde zamanin yogun baskisimi hisseden bir liderin yapacagi en
onemli is, ‘zamani yonetmek’tir. Kisaca belli islerin yapilmasimi belli zaman

dilimlerinde tamamlamaktir.

Kriz ortamlarinda bir sorundan digerine kosma ve onlar1 ¢ézme gerekliligi,
gerilime en ¢ok neden olan faktdrlerdir. Zaten kriz donemlerinin insan faktorii agisindan
en zararli yani, tim kademelerde calisanlarda gerilimin artmasi, buna paralel olarak
verimliligin ve is kalitesinin azalarak, daha fazla zaman israfinin ortaya ¢ikmasidir. Kriz
donemlerinde orglitsel tiim kademelerde calisanlar, vakitlerinin ¢ogunu ortaya ¢ikan
yeni sorunlar1 bastirmakla gegirir ve asil gérevlerinin ve dnceliklerinin neler oldugunu
diisinemeyecek duruma gelirler. Bu donemlerde yapilmasi gereken, sorunlar ortaya
ciktikca bastirmak yerine, sorunlarin ¢ikis noktasina egilmek ve diger calisanlari,
bunlara uzun vadeli ¢6ziimler bulmaya yonelik arastirma yapmaya tesvik etmektir.
(Simith, 1998:13) Kriz donemlerinde zaman kullanimi hayati bir énem tasir. Bu
donemlerde liderler gorevlerinden degil zamandan yola ¢ikmalidir. Ise plan yaparak
degil su anda zamanin nereye harcandigini diisiinerek hareket eder. Etkin bir lider
zamanin sinirlayict bir faktor oldugunu bilir. Yapilan her isin verimi smirli kaynaklar
tarafindan belirlenir ki bu da zamanin ta kendisidir. Ciinkii zaman arz1 esneklikten
tamamen uzaktir. Talep ne kadar olursa olsun arz buna bagl olarak artmayacaktir. Onun
ne bir fiyat1 vardir, ne de bir marjinal fayda egrisi. Zamani ikame edecek hicbir kaynak

yoktur. (Drucker, 1994:37)

Iyi bir lider, sadece baskalarmni degil, kendini de iyi yoneten liderdir. Kendini
yonetmenin basta gelen sartlarindan biri, zaman tuzaklarindan uzak, etkin bir zaman
yonetimiyle miimkiindiir. Liderin basarili bir zaman yodnetimi yapabilmesi i¢in alti

klasik teknik vardir: (Scott, 1993:146)
a) Once ana ve zorunlu isleri yapin,
b) Birbiriyle ilgili faaliyetleri gruplandirin,
c) Biiyiik isleri uygun dilimlere boliin,

d) Bir zaman tablosu kullanin,
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e) Bir anda tek bir is {izerinde durun ve sadece onu diisiiniin,

f) Isi simdi yapin ve onu tamamiyla bitirin.

Zaman kullaniminin veya yonetiminin etkin bir bigimde yerine getirilebilmesini,

‘zaman kullanim matrisi’ lizerinde gosterebiliriz.

Zaman kulanim matrisi agagida tablo 6’da goriildigi gibi, dort gozlii pencere

seklinde gosterilebilir. Pencereyi olusturan gozlerin iist basliklari; -acil, -acil ama

bekleyebilen,-bekleyebilen, -acil olmayan isler olarak tespit edilebilir.

Tablo 6 : Zaman Kullanimi Matrisi

Acil olan isler

Acil olmayan isler

1 2
FAALIYETLER FAALIYETLER
- Beklenmedik acil olaylar Onleme  déniikk,  iiretim
s - Hemen Coziilmesi gereken kapasitesine dontik faaliyetler
.é’ sorunlar ve krizler Iiskiler gelistirme
< - Kiritik 6nemi olan isler (kriz Yeni firsatlar arama ve
stiresince ~ matrisin ~ bu geligtirme
boliimii devreye sokulur) Planlama, dinleme
Acil olan isler Acil olmayan isler
3 4
FAALIYETLER FAALIYETLER
- Engeller,  ziyaretler ve Teferruat, onemsiz ayrintilar
N telefonlar, ajanda isleri Onemsiz mektuplar
% - Gelen mektuplar ve raporlar Onemsiz telefonlar
g - Bazi toplantilar Zaman israf edici faaliyetler
© - Daha fazla ihmal Hos fakat Onemsiz bazi
edilmeyecek isler ugraglar
- Herkesin dikkatini ¢eken Ozel isler
popiiler faaliyetler Onemsiz toplantilar

Kaynak: CUCELOGLU Dogan (1992), ‘Insan ve Davranisi’, Remzi Kit., Istanbul 5.292
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Bir faaliyetin 6nemi, ortaya ¢ikardigi sonuglar ile dogru orantilidir. Eger bir
faaliyet, sizin ve Orgiitiiniiziin temel ilkelerine, bu ilkeler iizerinde kurulu orgiitsel
degerlere ve Orgiitiin amag ve hedeflerine hizmet edici nitelikte ise, bu isler onemli isler
olarak goriilmelidir. Kriz ve zaman yonetimiyle ilgili iizerinde 6nemle duracagimiz goz,
birinci gozdiir. Zaman kullanim matrisinin bu dilimi, hem 6nemli, hem de acil olaylar1
ve isleri igerir. Kriz doneminde dikkatimizi yogunlagtirmamizi gerektiren isler buradaki
islerdir. Burada ortaya ¢ikan gelismeler, daha ¢ok kriz ve sorun gibi kavramlarla ifade
edilir. Matrisin bu bdlgesindeki biitiin gorevler, eksiksiz olarak yerine getirilerek,

Orgiitsel amaglara ulasmay1 engelleyen faktorler ortadan kaldirilmaya ¢aligilir.
3.7.10. Kriz Dénemlerinde Halkla iliskiler ve fletisim

Insanlar, ihtiyaclarin1 ve iginde bulundugu durumu, iletisim sayesinde etraflarindaki
insanlara anlatma olanagi elde ederler. Kriz zamanlarinda yiiriitiilen faaliyet ilgililere,
iletisim kanallar1 sayesinde anlatilir. Gorevlerinizi beklenenin otesinde bir etkinlikle
Yerine getirseniz bile, eger aymi etkinligi, iletisim kurmada gosteremiyorsaniz, basaril
olma imkdninizin olmadigina inanmaniz gerekir. Aym zamanda iliskide bulundugunuz
kesimler de ihtiyaglarini size etkili bir sekilde iletemiyor iseler, hedeflerini elde etmeleri

miimkiin olmayacaktir.

Konunun o6nemi acisindan halkla iligkiler ve iletisimi ayr1 bagliklar altinda

degerlendirdik.
3.7.10.1. Kriz Déneminde Halkla fliskiler

Kriz donemlerinde krizle basa ¢ikmak icin, halkla diyalogun gelistirilmesi amaciyla
sosyoloji, psikoloji, kamu ve isletme yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi konusunda
bilgili, dengeli ve kararli bireylerden olusan, ‘kriz yonetim ekibi’ olusturulur. Bu ekip,
burada saydigimiz disiplinlerde uzman, yeterli sayida elemandan meydana gelir ve
ekibin basinda lider bulunur. Kriz donemlerinde, fonksiyonel yoOnetim
departmanlarindan insan kaynaklari departmaninin basinda bulunan yonetici, halkla
iligkilerin gelistirilmesi i¢in gorevlendirilir. Diger fonksiyonel departman ydneticileri
de, kriz ekibinin tiyeleridir. Lider kriz donemlerinde dikkatini en ¢ok, orgiitiin mali ve

beseri unsurlarini gelistirmesi iizerinde yogunlagtirmalidir.

Halkla iligkiler orgiitiin ¢evresini tanima, Orgiitii ¢cevreye tanitma ve cevresel

faktorlerden gelen geri bildirimleri yorumlama cabasidir. Bu nedenle, halkla iliskiler
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dinamik ve siireklilik gdsteren bir haberlesme siirecidir. Ozellikle kriz dénemlerinde
organizasyonun i¢inde bulundugu iletisimsizlik durumunda, halkla iliskilerin temel
amaci, inandirma ve ikna etme olmalidir. Krizi etkin bir sekilde yonetmenin yollarindan
biri, saglikli iletisim kurmak ve iletisim kanallarmi agik bulundurmaktir. Siiphesiz
saglikli iletisim kurmanin bazi kurallar1 vardir. Buna gore etkin bir iletisim, aliciyt
denetim altina almak ve onu yédnlendirme yeteneginde olmali;, kaynagin inanilir
bulunmasi, mesajin dikkat ¢ekecek bir bicimde diizenlenmesi, simgelerin ve kodlarin
alici tarafindan ¢oziimlenebilmesi, alicinin deger ve normlarinin bilinmesi, iletinin
hedefin ihtiyaglarina ve beklentilerine cevap verecek bir nitelikte olmasi, mesajin
iletiminde uygun ara¢ ve iislubun se¢ilmesi gibi Ozelliklerin bulunmasi sayesinde

saglanabilir.

Orgiitle halk arasinda iliski kurmakla gérevli olanlar, 6rgiitiin halk katindaki
vitrinleridirler. Bunlarin toplum bilim ve insan psikolojisi {izerinde uzman olmalari
gerekir. Orgiitin halkla iliskiler fonksiyonunun basariyla uygulanabilmesi igin,
uygulama siirecine ve takip edilecek yontemlere biiyiilk 6nem vermek gerekir. Halkla

iliskilerin uygulama siireci, su asamalardan olusur: (Dinger O.-Fidan Y., 1995:350)
a) Amag belirleme,
b) Bilgi Toplama,
c) Faaliyetlerin planlanmasi,
d) Uygulama,
e) Sonuglarin degerlendirilmesi.

Halkla iligkiler politikas1 isletmeyi yakin cevresine, iilkeye ve ekonomiye
katkilar1 agisindan tanitan, karsi propagandayi bastiran ve onlara firsat tanimayan
cinsten sempati ve prestij kazandirma faaliyetlerini kapsar. (Eren, 2000:347) Ozellikle
kriz zamanlarinda Orgiitlere yapilabilecek karalamalar ve aleyhte propagandaya karsi,
orglitiin lehine yiiriitiilecek propaganda faaliyeti 6zellikle kriz sonrasi donemde gilivenin

ve itibarin korunmasi bakimindan biiyiik bir 6Gneme sahiptir.
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3.7.10.2. Kriz Déneminde Iletisim

Iletisim konusma, hareket veya yaz ile bilgi isaret veya mesaj iletimi ve degisimidir.
Iletisim; mesaj, gdnderici ve mesaji alan olmak iizere {ic 6nemli unsurdan olusur.
Gergek anlamda iletisim ancak karsilikli ve etkilesimli olursa gergeklesir. Halkla iliski
kurmanin temel sart1 iletisimdir. Iletisim, siirekli toplumsal bir islev olarak goriilmiistiir.
Orgiitsel acidan iletisim, oOrgiitii olusturan departmanlar arasinda, bilgi iletiminin
saglanmasinin yaninda, orgiitte dikey, yatay, capraz, kurmay veya kumanda iliskilerinin

kurulmasi, 6rgiitlerin bir sistem olarak yiiriitiilebilmesinin de temel aracidir.

Kriz donemlerinde, bireylerin stres ve gerilim diizeyleri yliksek oldugu i¢in, bu
donemlerde iletisimde, ‘paralungiustik’ adi verilen ses tonuna Ozel bir Onem
verilmelidir. Ayn1 sdzciigiin sert bir bigimde vurgulanmasi ile yumusak bir ses tonuyla

sOylenmesinde anlam ayn1 olmayacaktir.

Meyers’e ve Halusha’ya gore, (1986:3) kriz donemlerinde oOrgiitiin halkla
iletisimini ‘kriz sozclisi’ saglamalidir. Bu donemlerde kriz sozclisiine biiyiik bir
sorumluluk diismektedir. Kriz donemlerinde ger¢ek bir sorumluluk tasiyan kriz sdzciisii,
miimkiin oldugu kadar kamuoyunu bilgilendirmeli ve itirazlar1 cevaplamalidir. Bunlar
olurken gergcek dist beyanlardan kaginmilmalidir. Bir orgiit diristliikten ayrilirsa
kamuoyundaki tiim gilivenilirligini kaybeder. Sonraki donemlerde orgiitiin bunu telafi

etmesi zorlasacak ve gercege uygun aciklamalari bile, siipheyle karsilanacaktir.

Kriz sirasinda etkin bir iletisim kurabilmek icin bir basin merkezi olusturmak
yararli olur. Acil durum kontrol merkezine veya ‘savas odasi’na yakin bir yerde olmasi
gereken basin merkezi, baska yerlerden bilgi almay1 kolaylastirir. Kriz yonetim takimi
tyelerinden biri aliman her kararin ve olaylarin ayrintistni merkeze bildirmek

maksadiyla yetkilendirilmelidir. (Regester, 1989:128)

Olagan donemlerde ve kriz donemlerinde, baskalariyla iletisim kurarken, sosyo-
kiiltiirel ortamin 6zelliklerini g6z 6nilinde bulundurmanin biiyiik bir 6nemi vardir. Bazi
cevre kosullar1 dogal iletisim yerine, resmi iletisimi gerekli kilabilir. Resmi kurallar
kisisel kabul sinirlarinin ve toleranslarinin belirlenmesinde 6nemli rol oynar. Kriz
donemlerinde resmi iletisimden ¢ok, dogal iletisim 6ne ¢ikar. Ancak dogal iletisim,

kabul sinirlarinin olmadigi iletisim bigimi degildir.
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3.7.11. Kriz Cézmede ve Yonetmede Etkin Liderlik (Kriz Liderligi)

‘Liderlik, olaganiistii hedeflere ve performans diizeylerine ulasma konusunda, diger

insanlar esinlendiren bir ¢calisma ortami yaratma sanatidir.” John Michael joh

Liderlik bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirmek icin onlari harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin bir toplamidir.
(Eren, 1991:357) Etkin bir lider, giicii etkin kilar, zayiflara dayanarak bir sey
basarilamayacagimi bilir. Sonug elde etmek i¢in eldeki biitiin kaynaklar1 rasyonel bir
bicimde kullanmay1 basarir. Giicli etkin kilmak kurulusun tek amacidir. (Durucker,
1994:93) Krizin tiim asamalarinda biiyliyen sorunlar, etkin bir kriz yonetimi liderligini
gerekli kilar. Kriz lideri, birka¢ farkli insan arasinda is gorevlerini bdlme,
organizasyonu ekonomik fonksiyon temelinde yeniden yapilandirma yetenegi gosteren
bir yoneticidir. (Hiffins M.-Vinece W., 1993:428) Bu faaliyetleri yerine getiren
fonksiyon ise liderlik fonksiyonudur. Buna gore, lider yonetsel ve orgiitsel faaliyetleri

yerine getiren bir yonetsel fonksiyondur.

Etkin bir lider kendi astlarina, liderlerini mutlu etmek icin degil, is yapmalari i¢in
para verildigini bilir. Etkin bir lider higbir zaman ‘benimle nasil uyusur’ sorusunu
sormaz. Sorulacak soru ‘bu insan neleri yapamaz’ degildir. Soru, ‘fevkalade iyi
yapabilecegi seyler nelerdir?’, ‘ne katkida bulunabilir?” olmalidir. Kadro olusturulurken
liderin ¢alisanda aradigi 6zellik her konuda performans gosterebilmesi degil, 6nemli bir
alanda miikemmel bir durumda, olmasidir. (Hiffins-Vinece, 1993:95) Bu ozelliklere
dikkat ederek kadro ve ekip olusturma faaliyetleri 6zellikle kriz donemlerinde daha

bliyilik bir 6nem kazanir.

Liderlik, kritik olaylara ve oOrgiitsel krizlere gosterilen tepkide kendini ortaya
koyar. Liderin becerisi, krizin ¢oziimiinde hangi norm ve degerlere dayali ¢alisma
iligkilerini 6n plana ¢ikararak krizlerle basa ¢ikip, kritik olaylarin iistesinden geldigi
veya yeni sorun veya krizler yarattigiyla ilgilidir. (Eren, 2000:415) Liderlik, bir
organizasyonun varligimi siirdiirebilmesi i¢in bulunmasi gereken zorunlu bir

fonksiyondur, onsuz bir organizasyon diimensiz gemi gibidir.

Liderler, orgiitsel faaliyetlerin goriilmesinde, yapanlar ile karar verenler ayrimini
onemsemez ve Orgiitlerde temel tehdidin, bireylerin entelektiiel kapasitelerinden degil,

onlarin hapsedilmesinden gelecegi bilinciyle hareket eder. ‘Kriz donemleri liderligi’
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profiline uyan lider, kisisel gelismeye, bagimsiz diisinme ve inisiyatif kullanmaya
deger veren, biirokrasiden hoslanmayan, ¢alisma hayatiyla 6zel yagami arasinda denge

kurabilen kisidir.

Kriz durumlarinda, her sart i¢in standart davranislar gelistiren lider modeli yeterli
olmaz. Kriz ortami liderleri, yetenekli, neyi nasil yaptigini bilen, kisilik sahibi, bilgi
diizeyleri yiiksek ve ilgi alanlart itibariyle, insanlar1 tanima yeteneginde ve hemen her
konuda biiyiik oOlclide farklilasan Ozelliklere sahip olmalidir. Kriz ortami liderlerinin
ortak olan tek Ozellikleri, esnek diisiinme ve dogru kararlar1 yaptirma yeteneklerinin
olmasidir. (Durucker, 1999:31) Kriz donemlerinde liderler, isgorenlerin ancak kendi
hedeflerine ulasmalar1 halinde orgiitiin hedeflerinin gergeklesebilecegine inanir.
Paradoksal goriinse de liderler, kolay kolay denetlenemeyen, bagimsiz davranmaktan
hoslanan, otoriteyi benimsemeyen insanlarin, Orgiitiin en O6nemli bilgi kaynaklari

olduklarini bilmesi gerekir.

Yonetimin isi denetlemek degil, liderligi kurumsallastirmaktir. Bir Orgiitte
yonetimi doniistiirmenin temel sart1, yoneticinin lider olmasidir. Liderler yargi¢ degil, is
arkadas1 olacaklardir. Elemanlarma her giin damismanlik yapacak ve yol
gostereceklerdir. Onlardan ve onlarla birlikte 6greneceklerdir. Orgiitlerde calisanlarin
islerint  daha 1yt  yapabilmeleri icin  yardimci  olacaklar ve liderligi

kurumsallastiracaklardir. (Deming, 1996:97)

Bir orgiitiin baginda bulunanlardan, ya 151k ya da karanlik yayilir. Bugiiniin lideri,
sorunlarin ¢oziimil i¢in kollektif akli ve iyi niyeti harekete gegirmeyi bilen liderdir.
Lider karar vermenin ve dngdriide bulunmanin alaca karanliginda onu takip edenler i¢in

151k yayar ve baglanma duygusu olustur.

Lider, zihinde yaratilan ilk adimla planla, amagla, anlamla ilgilenir. Liderler
statiikoya elestirel yaklastiklarindan, siirekliligi ve yapiyr reddederler. ilerleme
pesindedirler; Kurallardan ¢ok konjonktiirel kosullarla ilgilenirler. Kisisel yetki ve

vizyonlarini kullanarak, insanlara nelerin yapilabilecegi hususunda ilham verirler.

Giintimiiziin lideri Janusian (yaratici/yenilik¢i) bir lider olmalidir. Ayni anda
ileriye ve geriye bakabilme yetenegi olan sonuglar1 ve baglangiglari, giin batimlarim
(tehditleri) ve savas vakitlerini (firsatlar1) yonetebilen biridir. (Chowdhury ve dg.,

2000:17) Drucker’e gore, bugiin liderin tanimi sanayi donemlerindeki gibi ‘astlari

130



sayesinde i goren adam’ degildir. Bugiin artik bilgi toplumundayiz ve liderin yeni
tanimi1 ‘astlarin performansindan sorumlu olan adam’dir. Lider, otoriter tutumlarla
basarty1 gerceklestiremez. Goniilsiizce kurallara uydurma g¢abasi ise, bugiiniin insani
icin, geleneksel donemlere ait bir am1 olarak goriilmektedir. Bugiin s6z konusu, olan

katilimc1 (demokratik) yonetim sayesinde ¢alisanlarda baglanma duygusu olusturmaktir.

Basarili liderler sinerji yaratarak, biitiinii pargalarinin toplamindan daha biiyiik
kilar. Orgiitiin sorumlulugunu iistlenir, amaclar1 gerceklestirme konusunda, derin bir
yiikiimliilik ve sorumluluk duygusu hissederler. Biitiin bunlar ancak liderin kafasinda
yaratmak istedigi ideal kurulusun bir goriintiisii varsa gerceklesebilir. ideale yaklasmak
icin lider, vizyonunu baskalariyla paylagsmali, onlarin diislinsel katkisin1 ve destegini

saglamali, yliksek performans kiiltiirli olusturmali ve orgiitsel uyumun ortaya ¢ikmasini

saglamalidir. (Rosen, 1998.50)

Insanlarm farkinda bile olmadiklar1 nokta, potansiyel olarak iglerinde
bulundurduklar1 yetenekleri aciga ¢ikarip Orglit yararina kullanmanin, liderlik
becerisiyle dogrudan bir iliskisi oldugudur. Bunu saglamak icin liderler, ¢alisanlarin is
ortamina goniil giicleriyle, fizik giicleriyle ve akil giigleriyle katilmalar1 i¢in biitiin
imkanlarin1 agmalidirlar. Bu ancak ¢alisanlarin tutkularint harekete gegirmekle miimkiin
olabilir. Aksine liderin yonetsel faaliyetlerde yapacagi en biiyiik hata, ¢alisanlari islerin

ve siire¢lerin bir pargasi, onun bir uzantisi olarak gérmek olacaktir.
Etkin bir kriz liderinde bulunmasi gereken asgari sartlar vardir. Bu sartlar:

a) Lider, organizasyonun degerlerine inanmali ve bu degerler igerisinde hareket

etmelidir.

b) Lider bir vizyona sahip olmali ve bu vizyon dogrultusunda kararlar almali ve

uygulamalidir.
c) Lider, stratejik diigiinmeli ve risk iistlenme konusunda cesaretli olmalidir.
d) Lider, degisime ve yeniliklere a¢ik olmalidir.

e) Lider, yonetici ve ¢alisanlarin giivenine sahip, sakin sogukkanli ve diiriist

olmalidir.

f) Lider, basar1 elde etmek i¢in kendisine yakin giiclii ve yetenekli yonetici ve

danigmanlara sahip olmalidir.
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g) Lider, kendisinden daha yetenekli ve zeki insanlart Orgiitten uzaklastirma

yanlighigina asla diismemelidir.

h) Aym disiincede olmayanlara karsi saygili olmali ve onlar1 dinlemesini

bilmelidir. Ayrinti izerinde durmamalidir.

Liderin, i¢inde bulundugumuz bilgi toplumu normlarin1 benimseyerek, bu
normlari, birlikte calistigi astlarina gostermesi gerekir. Lider, insani iliskiler
baglaminda, ‘biiyiik bir insan biiyiikliigiinii, ancak kendisinden kiiciik insanlara karsi
davramislariyla ortaya koyabilecegi’ ilkesini unutmamalidir. Cilinkii bir insanin
davraniginin evrensel 6l¢iisti; duydugu, disiindiigi, inandigr degil yaptigidir. Liderler
bu erdeme ancak insanlar1 birbirinden uzak tutmak ig¢in, bilgisizlikten ve
iletisimsizlikten yapilmis zincirleri kirarak ulasabilirler. Liderlik vasiflar1 olmayan bir
yonetici, belki gegici bir zaman igin basarili olabilir; fakat sonunda, kendi kendini
mahveden tohumlarin1 da i¢inde biiyiitmesi nedeniyle, hem kendine hem etrafina zarar

Verir.

Globallesen bir gelecege hazirlanmak yeni ve farkli, yenilikgi, tutuklu ve
heyecanli bir liderligi gerekli kilar. Bunlar hayal edebilen ve essiz diisiinceleri olan ve
gercek rekabet avantajlart olusturabilen insanlardir. Ortalama geleneksel liderlik
oniimiizdeki bin yil i¢in yeterli olmayacaktir. Heyecanlandirici liderlik c¢alisanlardaki
insiyatif yetenegini ve duygulari serbest birakmayi basarir. Liderlik karsit giicler
arasindaki gerilimi yaratict bir yetenekle yoOnetebilme yetenegi gostermektir.
(Chowdhury ve dg., 2000:15) Birinci smif bir zekanin 6l¢iisii, iki zit fikri ayn1 anda

zihinde tutabilmek ve hala is gérme yetenegini korumaktir.

Buna gore lider, diger insanlara kendi istediklerini yaptiran biri degil; kendi
istediklerini istemelerini saglayan biridir. Lider insanlar1 karsi olduklar1 bir degisime
zorlamaz; bir vizyon olusturur ve calisanlart bu vizyonun bir pargasi durumuna
getirmede onlar1 ikna eder. Boylece bireyler, vizyonun gerektirdigi sikintilara istekle,
hatta hevesle kosarlar. Tipki Musa Peygamberin yaptig1 gibi. Musa Peygamber bir
vizyon lideriydi. Tek bir insanin bir halki ¢dle girmeye zorlamasi olanaksizdir; bu ancak
bir vizyon ve misyonun kabuliiyle miimkiin olabilir. Musa Peygamber ayni zamanda
kendisi bir drnekte sunmustur. Kizildeniz’e vardiklarinda Musa ‘iste planimiz’ dedi.

‘Denize yiirliyecegiz, Allah sular1 ayiracak ve biz bu kuru toprak {izerinde yiiriiyecegiz’.
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Onu izleyenler ise, Kizildeniz’e baktilar ve sonra Musa’ya dondiiler: ‘Once sen.” Musa
onden gitti ve digerleri onu takip ettiler. (Hammer, 1994:96) Yoneticiyi lider yapan,
olaganiistii durumlardaki cesaret ve risk yonetme yetenegidir. Risk karsisinda one
cikmak ve alelade insanlarin alternatiflerin bittigini sandig1r sirada, umulmadik bir

alternatif ortaya koymak, ancak liderlik yetenegi sayesinde miimkiin olabilir.
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DORDUNCU BOLUM

KRIZ DONEMINDE KRiZ YONETIMI VE LIDERLIK
DAVRANISLARININ iSLETMENIN KRiZDEN CIKMASINDA
ETKIiSINI OLCMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

‘Kriz doneminde liderlik davraniglarinin ve kriz liderliginin kriz yonetiminde etkisi

varmi?’

Bu boliimde, ¢alisma kapsaminda gergeklestirilmis olan alan arastirmasini anlatmak i¢in
amag, varilan hipotezler, evren ve 6rneklem, verilerin toplanmasi, yontem, sinirliliklar,

bulgular seklinde siralanan basliklara yer verilmistir.

Oncelikle arastirmamizdan elde etmek istedigimiz amag, evren ve &rneklem
belirlenmis, veri toplarken 6rneklem gurubundaki liderlere anket yontemiyle 5°1i likert
Ol¢egi kullanilarak olusturulan sorular yoneltilmis, toplanan bilgilerinin tanimlanmasi
ile aragtirmamizin kapsami belirlenmistir. Daha sonra arastirmadan elde edilen bulgular

yorumlanmustir.
4.1. AMAC

Krizler daha Oncede belirttigimiz gibi isletmeler acisindan hayati O6neme haiz
durumlardir. Bu konular iizerinde bilgi sahibi olmamak ve gereken onlemleri almamak
isletme i¢in tehlikeli oldugu gibi tamamen ortadan kalkmasina kadar gidebilecek bir

olaylar zincirine de neden olabilecek durumlardir.

Ulkemizde ve diinyada son ceyrek yiizyilda yasanan krizleri ele alirsak; 1991
Korfez krizi, 5 Nisan 1994 istikrar politikalari, 1977-1998 doneminde Uzakdogu
Asya’daki ekonomik ve finansal olaylarin 6zellikle Rusya’yr etkilemesi ile yasanan
donem, 1999°da neredeyse biitlin Marmara Boélgesini etkisi altina alan ve Orneklem
grubumuza dahil olan igletmelerin de iginde bulundugu ¢ok biiyiik mal ve can kaybina
neden olan depremler, 2000 yilinda yasanan mali kriz ve ardindan gelen banka
skandallari, 2001 Subat krizi olarak adlandirilan siyasi politika nedeniyle ortaya ¢ikan
istikrarsiz donem, ardindan 11 Eyliil 2001’de i¢inde Diinya Ticaret Merkezi’nin de
bulundugu binalarin terdrist eylemler sonucu yikilmasi ile hemen hemen biitiin iilkelerin
yasadigi donem, son yillarda Ortadoguda i¢ savaglar ve terdrist eylemler sonucu

yasanan kriz...
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Yukaridaki orneklerde goriildiigii iizere yurt icinde ve disinda meydan gelen
ekonomik, sosyal ve siyasal krizlerin isletmeleri herhangi bir sekilde etkileyecegi

kesinlik kazanmustir.

Orneklemi daraltarak, icinde bulundugumuz il olan Istanbul’u ele alirsak,
metropol bir sehir olmasi, nifusunun ¢ok yogun olmasi, tiiketimin ¢ok fazla olmasi,
Tiirkiye sanayisinin ¢ogunlugunun bu il ve gevresi ile i¢inde bulundugu bolgede
gerceklesiyor olmasi nedeniyle krizlerin bilinen etkilerine daha agik oldugu bir
gercektir. Ayni zamanda bu saydigimiz tiim faktorler nedeniyle krizlerin yaninda

firsatlara da oldukga agik bir sehirdir.

Bu krizlerin {istesinden gelebilecek ve krizi etkin bir sekilde yoOnetebilecek
liderlerin, arastirma kapsamindaki isletmelerde yeter diizeyde olmadigini diistinmemiz

bizi boyle bir caligma yapmaya yonelten ana etmenlerdendir.

Yukaridaki acgiklamalar 1s18inda, krizin tanimlanmast ve yonetilmesi konusunda
isletmelerin bazi eksikliklerinin ve isletme liderlerinin yanlis diislincelerinin varlig
asikardir. Biz de konunun daha iyi aydinlatilmasi igin isletme sahiplerinin kriz ve kriz
konusu ile liderlik uygulamalart hakkinda aydmlatilmasi gerekliligine olan

inancimizdan dolay1 bu konuyu sectik.

Calismamizin isletme sahiplerine ve liderlere, kriz, kriz yonetimi ve liderlik
konularinda bilimsel fayda saglayacagi inancini tasiyoruz. Bu inangla krizin tanimi,
nedenleri, etkileri, krizi 6nleme ve krizi yonetme teknikleri, liderlik ve kriz doneminde
liderlik, kriz liderligi konularinda bilgi stokuna katkida bulunmak da c¢aligmamizdan

bekledigimiz bir diger pratik faydadir.

Arastirmamizda liderlere; kriz doneminde onlarin davranislarinin isletmenin
krizden ¢ikma ve krizi firsata cevirmede etkisini Ogrenmek amaciyla sorular

sorulmustur.

Calismamizda, liderlik davraniglarinin kriz yonetiminde ve krizi ¢dozmede
etkisini arastirmak amaciyla, Istanbul ili, Tuzla ilgesi sinirlar1 i¢inde bulunan Tuzla Deri
Organize Sanayi Bolgesinde farkli sektorlerde faaliyette bulunan, 50°den fazla personel

calistiran 16 igletmedeki liderler lizerinde anket degerlendirilmesi yapilmistir.
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4.2. HIPOTEZLER

Bu aragtirmanin problem climlesi ‘kriz doneminde liderlik davramislarimin kriz
yonetiminde ve isletmenin krizden ¢itkmasinda ya da krizi firsata ¢evirmesinde etkisi
varmi?’ olarak belirlenmistir. Burada cevaplanmaya calisilan soruya anketten elde
edilen bulgularin degerlendirilmesi ve hipotez testleri yardimiyla cevap bulunulmaya
calisilmigtir. Arastirmada ana amaca bagli olarak gelistirilmis olan hipotezler ise su

sekilde siralanmaktadir.

Hipotez 1: Yoneticilerin cinsiyetlerine gore kriz déneminde liderlik davranislar

farklilik gostermektedir.

Hipotez 2: Yoneticilerin medeni durumlarina gore kriz doneminde liderlik

davraniglar farklilik géstermektedir.

Hipotez 3: Yoneticilerin yaslarmma gore kriz doneminde liderlik davranislari

farklilik gostermektedir.

Hipotez 4: Yoneticilerin mezuniyet durumlarina gore kriz doneminde liderlik

davraniglar farklilik géstermektedir.

Hipotez 5: Yoneticilerin ¢alistigi isletmedeki hizmet siiresine gore kriz

doneminde liderlik davraniglar farklilik gostermektedir.
4.3. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmamizin evreni Istanbul ili Tuzla ilgesi Sinirlar1 igerisinde bulunan Tuzla Deri
Organize Sanayi Bolgesinde farkli sektorlerde faaliyet gosteren ve 50°den fazla personel
calistiran 16 isletmedeki liderlerdir. Orneklem grubu ise bu isletmelerde yéneticiler

arasindan segilen 112 liderden olugmaktadir.
4.4, VERILERIN TOPLANMASI

Calisma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular, 6rneklem grubundaki liderlere
elden dagitilmak suretiyle yoneltilmistir. Yine ayni sekilde anket verileri elden

toplanmistir. Bu sorular su basliklar altinda hazirlanmastir.
4.4.1. Kisisel Bilgilere iliskin Sorular

Anketin bu boliimii anketi cevaplayan liderlerin cinsiyet, medeni durum, yas, mezuniyet

durumu ve hizmet siiresini 6grenmeye iligkin kisisel bilgi sorularindan olugmaktadir.
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4.4.2. Kriz Déneminde Liderlerin Izlemesi Gereken Tutum Olcegi

Veri toplama araglarindan biri olarak ‘Kriz Zamani Yéneticilerin Izlemesi Gereken
Tutum Olgegi’ kullamlmustir. Orneklem grubundaki liderlerin davramslarmim kriz
yonetimine etkisine iliskin maddeleri ‘1:Hi¢ Katilmiyorum’, ‘2:Katilmiyorum’,
‘3:Kararsizim’, ‘4:Katiliyorum’ ve ‘S:Tamamen Katiliyorum’ olmak lizere 1’den 5’e
puanlamalarina yonelik olarak hazirlanmis besli likert 6l¢ekte hazirlanmis 30 soru

bulunmaktadir.

Ankette kullanilan 6lgegin, elde edilen veriler ile gegerliligi ve i¢ tutarliligi analiz
edilmistir. Olgegin verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip vermeyecegi
bilinmelidir. Bunun i¢in de giivenirlilik analizi yapilarak Cronbach’s Alfa degeri

hesaplanmustir.

Giivenirlilik analizinin amact verilerin rastlantisalligini 6lgmektir. Ankete verilen
cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sonuglarinin giivenilir olduguna karar
verilir. Glivenilirlik analizi secilen 6rnegin gilivenilirligini, tesadiifiligini ve tutarliligin
test etmekte kullanilir. Sonucun giivenilir olup olmadigina Cronbach’s Alpha (a)

degerine gore karar verilir. (Kalayci, 2009:405)

a degeri, 0,00 < a < 0,40 ise glivenilir degil.
0,40 < a < 0,60 ise diisiik giivenilirlikte.
0,60 <o < 0,80 ise oldukga giivenilir.

0,80 <o < 1,00 ise yiiksek giivenilirdir.

Tablo 7: Giivenirlilik Analizi Sonuglari

Olgek Cronbach’s Alpha Madde Sayis1

Yoéneticilerin Basarilarina Etki Eden Tutum Olgegi | 0,835 30

Tablo 7°de Cronbach’s alpha degerinin 0,835 olmasi, ankette kullanilan liderlik
basarisina etki eden tutum Olgeginin yiiksek giivenilir kategorisinde oldugunu
gostermektedir. Buna gore 6l¢ekteki onermelere verilen cevaplarin tutarli oldugu ve bu

verilerin kullanilabilir oldugu belirlenmistir.
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4.5. YONTEM

Alan arastirmasindan toplanan verilerin degerlendirilmesi ve analizinde SPSS 18.0
istatistik paket programi kullanilmistir. Anketteki tiim sorulara ait frekans ve yiizde
dagilimlar1 hesaplanmis, bu dagilimlar tablo ile gosterilmistir. Ayrica ortalama, standart
sapma, mod, medyan, minimum ve maksimum degerler gibi tanimlayici istatistiklerden
de yararlanilmistir. Hipotez testleri béliimiinde Bagimsiz iki Orneklem T Testi ve Tek
Yonlii ANOVA analizlerine yer verilmistir. ‘kriz doneminde liderlik davraniglarinin
kriz yonetiminde ve isletmenin krizden ¢ikmasinda etkisi’ne iliskin hipotez testlerinin

tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir. (Kalayci, 2009:82)

Ho: Liderlik davraniglarinin kriz yonetiminde ve igletmenin krizden ¢ikmasinda

Oonemi yoktur.

Hi: Liderlik davraniglarinin kriz yonetiminde ve isletmenin krizden ¢ikmasinda

Onemi vardir.

Testin karar asamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik ise Ho
hipotezi reddedilir ve degiskenler arasinda bir iligskinin oldugu sonucuna varilir. Diger
taraftan, p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiyiik ise Ho hipotezi reddedilmez ve
degiskenler arasinda iligki yoktur seklinde yorum yapilir. (Ergiin, 1995:86)

4.6. SINIRLILIKLAR

Aragtirmamiz, anketimize katilimi1 saglanan ve 112 kisiden olusan 6rneklem grubunun
verdigi cevaplar ile sinrlandirilmustir. Orneklemdeki smirliligin nedeni arastirma
evreninin biyiikligii ve tamaminin incelenmesinin olanaksizligidir. Anketimizi
cevaplayanlarin dogru, samimi yanitlar verdigi varsayimi arastirmamizin bir diger
sinirliligidir. Ayrica segilen orneklem grubun ana kiitleyi yeterince temsil ettigi ve

orneklem {iizerinden ana kiitleye genelleme yapilabilecegi varsayilmistir.
4.7. BULGULAR

Bu boliimde anketteki sorulara verilen cevaplarin frekans ve yiizde dagilimlari tablo ile
gosterilmis ve yorumlanmistir. Bu cevaplarin analiz edilmesi ve yapilan hipotez testleri
sonucunda elde edilen bulgularin yorumlanmasi ile aragtirmamizin sonuglarina

ulasilmustir.
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4.7.1. Orneklem Grubundaki Liderlerin Kisisel Bilgilerine fliskin Bulgular

Bu boliimde arasgtirmamiza katilan liderlerin cinsiyet, medeni durum, yas, mezuniyet
derecesi, isletmedeki hizmet siiresi ve ‘kriz doneminde liderlik davraniglarinin kriz
yonetiminde ve isletmenin krizden ¢ikmasinda etkileri’ seklinde siralanan 6zelliklerine

iligkin durumlar1 incelenmistir.
Tablo 8’de 6rneklem grubundaki liderlerin cinsiyetlerine gore dagilimlari verilmistir.

Tablo 8: Orneklem Grubundaki Liderlerin Cinsiyetlerine Gére Dagilimlar

Frekans Yiizde Gecgerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Erkek 83 74,1 76,1 76,1
Kadm 26 23,2 23,9 100
Total 109 97,3 100
Total 112 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %74 oraninda ¢ogunlugunu erkek liderler

geriye kalan %24 tinii de bayan liderler olusturmustur.

Tablo 9°da 6rneklem grubundaki liderlerin medeni durumlarina goére dagilimlari

verilmistir.

Tablo 9: Orneklem Grubundaki Liderlerin Medeni Durumlarma Gore Dagilimlar

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Evli 77 68,8 70,6 70,6
Bekar 32 28,6 29,4 100
Total 109 97,3 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %71 oraninda ¢ogunlugunu evli liderler

geriye kalan %29’unu da bekar liderler olusturmustur.

Tablo 10’da Orneklem grubundaki liderlerin mezuniyet durumlarina gore

dagilimlar1 verilmistir.
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Tablo 10: Orneklem Grubundaki Liderlerin Mezuniyet Durumlarina Goére Dagilimlar:

Mezuniyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
[kdgretim 2 1,8 1,9 1,9
Ortadgretim 4 3,6 3,7 5,6
Lise 37 33 34,3 39,8
Onlisans 14 12,5 13 52,8
Lisans ve ustii 51 455 47,2 100
Toplam 108 96,4 100

Omeklem grubunda yer alan liderlerin %47 oraninda cogunlugunu lisans ve

lisansiistii mezun liderler olusturur. %34’iini lise mezunu liderler, %13’{inii 6nlisans

mezunu liderler, %4 linli ortadgretim mezunu liderler olusturur. Geriye kalan %?2’lik

kisim da ilkdgretim mezunu liderlerdir.

Tablo

verilmistir.

11°’de Orneklem grubundaki

liderlerin yaslarina gore dagilimlar

Tablo 11: Orneklem Grubundaki Liderlerin Yaslarna Gére Dagilimlart

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
20 yas ve alti 3 2,7 2,8 2,8
21-30 yas 33 29,5 30,3 33,0
31-40 yas 31 27,7 28,4 61,5
41-50 yas 32 28,6 29,4 90,8
50 yas ve lizeri 10 8,9 9,2 100,0
Toplam 109 97,3 100,0
Total 112 100,0

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %30 oraninda ¢ogunlugunu 21-30 yas

arasindaki liderler olusturur. %29’unu 31-40 yas arasi ve 41-50 yas arasi liderler,

%9’unu 51 yas ve ustii liderler olusturmustur. Geriye kalan %3’liik kisim da 20 yas ve

alt1 liderlerdir.
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Tablo 12’de 6rneklem grubundaki liderlerin hizmet siirelerine gore dagilimlar

verilmigtir.

Tablo:12: Orneklem Grubundaki Liderlerin Hizmet Siirelerine Gore Dagilimlar

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
1 yildan az 11 9,8 10,4 10,4
1-5yil 34 30,4 32,1 42,5
6-10 y1l 17 15,2 16 58,5
11-15y1l 13 11,6 12,3 70,8
15 yildan fazla 31 21,7 29,2 100
Toplam 106 94,6 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %32 oraminda g¢ogunlugunu, calistig
isletmedeki hizmet siiresi 1-5 yil arast olan liderler olusturur. %29’u calistig
isletmedeki hizmet siiresi 15 yildan fazla olan liderler, %16’s1 galistig1 firmadaki hizmet
sliresi 6-10 yil arasi1 liderler, %12’si ¢aligtig1 isletmedeki hizmet siiresi 11-15 yil arasi
liderlerdir. Geriye kalan %11°lik kism1 da ¢alistig1 isletmedeki hizmet siiresi 1 yildan az

olan liderlerdir.

4.7.2. Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Kriz Doneminde Liderlerin izlemesi

Gereken Tutum Olgegi’ne Verdikleri Cevaba Iliskin Bulgular

Arastirmamizin bu bdliimiinde 6rneklem grubundaki liderlerin, 5°1i likert dlgegine gore
cevaplamalarimi istedigimiz anket sorularina verdikleri cevaplar, SPSS 18.0 istatistik

programi kullanilarak degerlendirilmistir.

Tablo 13’te 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Amaglarin planlarin ve politikalarin
belirlenmesinde ¢alisanlara s6z hakki tanimam.” Sorusuna verdikleri cevaba gore
dagilimlar1 verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 2,35 ¢ikarak bu

onermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmistir
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Tablo 13: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Amaglarin Planlarin ve Politikalarin

Belirlenmesinde Calisanlara S6z Hakki Tanimam’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore

Dagilimlar
Frekans | Yizde | Gegerli | Kiimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde

Tamamen Katiliryorum 41 36,6 36,6 36,6

Katiliyorum 27 24,1 24,1 60,7

Kararsizim 14 12,5 12,5 73,2 2,35
Katilmiyorum 24 21,4 21,4 94,6

Hig¢ Katilmiyorum 6 5,4 5,4 100

Toplam 112 100 100

Omeklem grubunda yer alan liderlerin %37 oraninda ¢ogunlugu ‘Amaglarm,

planlarin ve politikalarin belirlenmesinde ¢alisanlara séz hakki tanimam.” Sorusuna

verdikleri cevap tamamen katiliyorum olmustur. %24’# katiliyorum, %130 kararsizim,

%21°1 katilmiyorum, %5°1 hi¢ katilmiyorum cevaplarin1 vermislerdir.

Tablo 14’de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Tiim ¢alisanlarin goriisiinii alarak,

takim ruhu olusturmaya calisirrm.” Sorununa verdikleri cevaba gore dagilimlar

verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamast 4,07 ¢ikarak bu Onermeye

karsilik gelen ortalamanin 6l¢egi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmastir.

Tablo 14: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Tiim Calisanlarin Gériisiinii Alarak, Takim

Ruhu Olusturmaya Calisirim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans | Yiizde | Gegerli | Kiimiilatif Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Katilmiyorum 8 7,1 7,1 8
Kararsizim 9 8 8 16,1 4,07
Katiliyorum 58 51,8 51,8 67,9
Tamamen Katiliyorum 36 32,1 32,1 100
Toplam 112 100 100
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Ormneklem grubunda yer alan liderlerin %52 oraninda g¢ogunlugu ‘Tiim
calisanlarin goriisiinii alarak, takim ruhu olusturmaya g¢alisirim.” Sorusuna verdikleri
cevap katiliyorum olmustur. %32’°si tamamen katiliyorum, %8’1 kararsizim ve geriye

kalan %7°1ik kisim da katilmiyorum cevabini vermistir.

Tablo 15°de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Calisanlar1 kendi haline birakir, her
calisanin kendisine verilen kaynaklar dahilinde; ama¢ plan ve programlarini
yapmalarina imkan tantyan davraniglar sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore
dagilimlar1 verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 3,11 ¢ikarak bu
Oonermeye karsilik gelen ortalamanin Olgegi ‘kararsizim’a yakin olmakla birlikte

‘katiliyorum’ yontinde ¢ikmustir.

Tablo 15: Ormeklem Grubundaki Liderlerin, ‘Calisanlar1 Kendi Haline Birakir, Her
Calisanin Kendisine Verilen Kaynaklar Dahilinde; Amag, Plan ve Programlarim

Yapmalarina Imkan Taniyan Davranislar Sergilerim.” Sorusuna verdikleri Cevaba Gére

Dagilimlar
Frekans | Yiizde | Gegerli | Kiimiilatif Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 10 8,9 9,2 9,2
Katilmiyorum 25 22,3 22,9 32,1
Kararsizim 23 20,5 21,1 53,2 3,11
Katiliyorum 45 40,2 41,3 94,5
Tamamen Katiliyorum 6 54 55 100
Toplam 109 97,3 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %41 oraninda ¢ogunlugunun ‘Calisanlar
kendi haline birakir, her ¢alisanin kendisine verilen kaynaklar dahilinde; amag, plan ve
programlarin1 yapmalarina imkan taniyan davraniglar sergilerim.” Sorusuna verdikleri
cevap katiliyorum olmustur. %23’ katilmiyorum, 9%21°1 kararsizim, %9’u hig

katilmiyorum ve geriye kalan %6°1ik kisim da tamamen katiliyorum cevabini vermistir.
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Tablo 16’da 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Personeli devamli gozetim altinda
bulundurarak degisen sartlar karsisinda hata yapmasini onler ve yeni sartlara adapte
olmasina katkida bulunurum.’” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar1 verilmistir.
Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 4,13 cikarak bu onermeye karsilik gelen

ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmustir.

Tablo 16: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Personeli Devamli Gézetim Altinda
Bulundurarak Degisen Sartlar Karsisinda Hata Yapmalarini Onler ve Yeni Sartlara

Adapte Olmalarina Katkida Bulunurum.” Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans | Yiizde | Gegerli | Kiimilatif Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Katilmiyorum 5 49 45 5,4
Kararsizim 10 8,9 8,9 14,3 4,13
Katiltyorum 58 51,8 51,8 66,1
Tamamen Katiliyorum 38 33,9 33,9 100
Toplam 112 100 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %52 oraninda ¢ogunlugu ‘personeli
devaml1 gozetim altinda bulundurarak degisen sartlar karsisinda hata yapmalarini nler
ve yeni sartlara adapte olmasina katkida bulunurum.” Sorusuna verdikleri cevap
katiliyorum olmustur. %34’ tamamen katiliyorum, %9’u kararsizim, %351

katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 17°de O6rneklem grubundaki liderlerin ‘Krizin olumsuzluklarmi gérmek
yerine ‘firsat olarak goriip’ krizden yararlanmanin yollarini ararim.” Sorusuna verdikleri
cevaba gore dagilimlarn verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 3,91

cikarak bu 6nermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmustir.
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Tablo 17: Oreklem Grubundaki Liderlerin ‘Krizin Olumsuzluklarini Gérmek Yerine

‘Firsat Olarak Goriip” Krizden Yararlanmanin Yollarini Ararim’ Sorusuna Verdikleri

Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans | Yiizde | Gegerli Kiimiilatif Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 4 3,6 3,6 3,6
Katilmiyorum 8 7,1 7,3 10,9
Kararsizim 8 7,1 7,3 18,2 3,91
Katiliyorum 64 57,1 58,2 76,4
Tamamen Katiliyorum 26 23,2 23,6 100
Toplam 110 98,2 100

Omeklem gurubunda yer alan liderlerin %57 oraminda ¢ogunlugu ‘Krizin

olumsuzluklarin1 gérmek yerine ‘firsat olarak goriip’, krizden yararlanmanin yollarini

ararim.” Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %24’l tamamen katiliyorum,

%7 kararsizim, %7 katilmiyorum, %4l hi¢ katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 18’de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Krizden korunma odakli davranislar

sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlart verilmistir. Soruya iligkin

verilen cevaplarin ortalamasi 4,00 ¢ikarak bu Onermeye karsilik gelen ortalamanin

Olcegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmistir.

Tablo 18: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Krizden Korunma Odakli Davraniglar

Sergilerim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli | Kiimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Kararsizim 14 12,5 12,6 13,5
Katiliyorum 80 71,4 72,1 85,6 4
Tamamen Katiliyorum 16 14,3 14,4 100
Toplam 111 99,1 100
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Omeklem grubunda yer alan liderlerin %71 oraninda cogunlugu ‘Krizden
korunma odakli davraniglar sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum
olmustur. %14 tamamen katiliyorum, %13 kararsizim cevabini vermistir. ‘Hig

katilmiyorum’ cevabini veren ise olmamustir.

Tablo 19’da 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Calisanlarin moralinin yiiksek
olmasinin ve is doyumuna sahip olmalarinin, verimliligi artirict etkisi olduguna
inanirim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar1 verilmistir. Soruya iligkin verilen
cevaplarin ortalamasi 4,42 ¢ikarak, bu onermeye karsilik gelen ortalamanin o6lgegi

‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmustir.

Tablo 19: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Calisanlarin Moralinin Yiiksek Olmasinin
ve Is Doyumuna Sahip Olmalarmin, Verimliligi Artirict Etkisi Olduguna inanirmm’

Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Kararsizim 10 8,9 8,9 8,9
Katiliyorum 45 40,2 40,2 49,1 442
Tamamen Katiliyorum 57 50,9 50,9 100
Toplam 112 100 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %51 oraninda ¢ogunlugu ‘Calisanlarin
moralinin yiiksek olmasinin ve i doyumuna sahip olmalarinin, verimliligi artirici etkisi
olduguna inanirim.” Sorusuna verdikleri cevap tamamen katiliyorum olmustur. %40’1
katiliyorum, %9’u kararsizim cevaplarini vermistir. Soruya ‘hi¢ katilmiyorum’ ve

‘katilmiyorum’ sekline cevap veren lider olmamustir.

Tablo 20’de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Olumsuz yonetici davranislarinin,
calisanlarda devamsizlik ve isgiicii kaybi ortaya c¢ikardigina inanirim.” Sorusuna
verdikleri cevaba gore dagilimlari verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin
ortalamast 4,20 ¢ikarak bu Onermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’

seklinde ¢ikmustir.
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Tablo 20: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Olumsuz Yénetici Davramislarmin
Calisanlarda Devamsizlik ve Isgiicii Kaybr Ortaya Cikardigina Inanirim’ Sorusuna

Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans | Yiizde | Gegerli | Kiimiilatif Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Katilmiyorum 7 6,3 6,4 7,3
Kararsizim 2 1,8 1,8 9,2 4,2
Katiliyorum 58 51,8 53,2 62,4
Tamamen Katiliyorum 41 36,6 37,6 100
Toplam 109 97,3 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %52 oraninda g¢ogunlugu ‘Olumsuz
yonetici davraniglarinin, ¢alisanlarda devamsizlik ve isgiicli kayb1 ortaya c¢ikardigina
inanirim.”  Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %37’si tamamen

katiltyorum, %6’s1 katilmiyorum ve %?2’si kararsizim cevaplarini vermistir.

Tablo 21°de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Calisanlar1 motive etmek i¢in emir
verme ve hatalarmi elestirmek gibi taktikler kullanirim.” Sorusuna verdikleri cevaba
gore dagilimlart verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamast 3,05 ¢ikarak,
bu Onermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘kararsizim’ seklinde c¢ikmistir. Bu
dogrultuda, ankete katilanlarin bu soruya verdikleri cevap; ‘bazen emir veririm, bazen

hatalar1 elestiririm’ yoniindedir.
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Tablo 21: Omeklem Grubundaki Liderlerin ‘Calisanlar1 Motive Etmek I¢in Emir
Vermek ve Hatalarmi Elestirmek Gibi Taktikler kullanirim’ Sorusuna Verdikleri

Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli | Kiimilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde

Hig¢ Katilmiyorum 15 13,4 13,9 13,9

Katilmiyorum 24 21,4 22,2 36,1

Kararsizim 21 18,8 19,4 55,6 3,05
Katiliyorum 37 33 34,3 89,8

Tamamen Katiliyorum 11 9,8 10,2 100

Toplam 108 96,4 100

Ormeklem grubunda yer alan liderlerin %33 oraninda ¢ogunlugu ‘Calisanlar:
motive etmek i¢in emir verme ve hatalarim1 elestirmek gibi taktikler kullanirim.’
Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %21°1 katilmiyorum, %19’u
kararsizim, %13’ hi¢ katilmiyorum ve %9’u da tamamen katiliyorum cevaplarini

vermistir.

Tablo 22°de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Emirler yagdirmaksizin ¢alisanlarin
faaliyetlerde yer almalarimi saglarim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar
verilmistir. Soruya iligkin verilen cevaplarin ortalamast 3,93 c¢ikarak bu Onermeye

karsilik gelen ortalamanin 6l¢egi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmastir.

Tablo 22: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Emirler Yagdirmaksizin Calisanlarin

Faaliyetlerde Yer Almasin1 Saglarim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli | Kiimilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 3 2,7 2,7 2,7
Katilmiyorum 4 3,6 3,6 6,3
Kararsizim 12 10,7 10,8 17,1 3,93
Katiliyorum 71 63,4 64 81,1
Tamamen Katiliyorum 21 18,8 18,9 100
Toplam 111 99,1 100

148




Omeklem grubunda yer alan liderlerin %63 oraninda ¢ogunlugunu ‘Emirler
yagdirmaksizin c¢alisanlarin faaliyetlerde yer almasini saglarim.” Sorusuna verdikleri
cevap katiliyorum olmustur. %19’u tamamen katiliyorum, %11°1 kararsizim, %4’

katilmiyorum ve %31 hi¢ katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 23°de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Ulke ihtiyaglar1 dogrultusunda gelir
yaratacak alternatif projelerle firmanin mali yapisini giiglendiririm.” Sorusuna verdikleri
cevaba gore dagilimlar verilmistir. Soruya verilen cevaplarin ortalamasi 4,07 c¢ikarak

bu 6nemeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’ ¢ikmaistir.

Tablo 23: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Ulke Ihtiyaclari Dogrultusunda Gelir
Yaratacak Alternatif Projelerle Isletmenin Mali Yapisimi Giiglendiririm’ Sorusuna

Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli | Kimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Katilmiyorum 6 54 55 55
Kararsizim 8 7,1 7,3 12,7
Katiliyorum 68 60,7 61,8 74,5 4,07
Tamamen Katiliyorum 28 25 25,5 100
Toplam 110 98,2 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %61 oraninda ¢ogunlugu ‘Ulke ihtiyaglar:

dogrultusunda

yaratacak

alternatif projelerle

isletmenin  mali

yapisini

giiclendiririm.” Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %25’ tamamen

katiliyorum, %7’si1 kararsizim ve %5°1 katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 24’de orneklem grubundaki liderlerin ‘Basarili olmak i¢in harcama

kalemlerinde tasarrufa yonelirim.’

Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlan

verilmistir. Soruya iligkin verilen cevaplarin ortalamasi 3,95 c¢ikarak bu Onermeye

karsilik gelen ortalamanin dlgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmastir.
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Tablo 24: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Basarili Olmak I¢in Harcama

Kalemlerinde Tasarrufa Yonelirim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli | Kimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 8 7,1 7,1 7,1
Katilmiyorum 7 6,3 6,3 13,4
Kararsizim 11 9,8 9,8 23,2 3,95
Katiliyorum 43 38,4 38,4 61,6
Tamamen Katiliyorum 43 38,4 38,4 100
Toplam 112 100 100

Ormneklem grubunda yer alan liderlerin %38 oraninda ¢ogunlugu ‘Basarili olmak
icin harcama kalemlerinde tasarrufa yonelirim.” Sorusuna verdikleri cevaplar
katiliyorum ve tamamen katiliyorum olmustur. %10°’u kararsizim, %7’si hig

katilmiyorum ve %6°’s1 da katilmryorum cevaplarini vermistir.

Tablo 25’de oOrneklem grubundaki liderlerin ‘Calisanlarin motivasyonunu
yiikseltecek davraniglar sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar
verilmistir. Soruya iligkin verilen cevaplarin ortalamas1 4,37 c¢ikarak bu Onermeye

karsilik gelen ortalamanin 6l¢egi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmastir.

Tablo 25: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Calisanlarin Motivasyonunu Yiikseltecek

Davraniglar Sergilerim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlart

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Katilmiyorum 2 1,8 1,8 2,7
Kararsizim 5 45 45 7,1 4,37
Katiliyorum 50 446 446 51,8
Tamamen Katiliyorum 54 48,2 48,2 100
Toplam 112 100 100
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Omeklem grubunda yer alan liderlerin %48 oraninda ¢ogunlugu ‘Calisanlarmn
motivasyonunu yiikseltecek davranislar sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevap tamamen
katiliyorum olmustur. %45’1 katiliyorum, %5°1 kararsizim ve %2’si katilmiyorum

cevaplarini vermistir.

Tablo 26’da 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Calisanlar1 bilgilendirir fikir ve
Onerilerini agiklamaya tesvik ederim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlari
verilmistir. Soruya iligkin verilen cevaplarin ortalamasi 4,27 ¢ikarak bu Onermeye

karsilik gelen ortalamanin dlgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmistir.

Tablo 26: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Calisanlari Bilgilendirir Fikir ve

Onerilerini Agiklamaya Tesvik Ederim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlar

Frekans Yiizde Gegerli | Birikimli | Otalama
Yiizde Yiizde
Katilmiyorum 3 2,7 2,8
Kararsizim 6 54 55
Katiliyorum 59 52,7 54,1 4,27
Tamamen Katiliyorum 41 36,6 37,6
Toplam 109 97,3 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %53 oraninda c¢ogunlugu ‘Calisanlari
bilgilendirir fikir ve Onerilerini aciklamaya tesvik ederim.” Sorusuna verdikleri cevap
katiliyorum olmustur. %37°si tamamen katiliyorum, %5’ kararsizim ve %3’1

katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 27°de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Dedikodu ve soylentileri 6nlemeye
yonelik davranislar sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlart verilmistir.
Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 4,17 cikarak bu onermeye karsilik gelen

ortalamanin 6l¢egi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmaistir.
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Tablo 27: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Dedikodu ve Sdylentileri Onlemeye

Yonelik Davranislar Sergilerim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlart

Frekans | Yiizde | Gegerli | Kiimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Katilmiyorum 2 1,8 1,9 2,8
Kararsizim 10 8,9 9,3 12 4,17
Katiliyorum 60 53,6 55,6 67,6
Tamamen Katiliyorum 35 31,3 32,4 100
Toplam 108 96,4 100

Omeklem grubunda yer alan liderlerin %54 oraninda ¢ogunlugu ‘Dedikodu ve
sOylentileri Onlemeye yonelik davranislar sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevap
katiliyorum olmustur. %31’1 tamamen katiliyorum, %9’u kararsizim ve %2’si

katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 28’de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Ast st iliskilerinde c¢alisanlara
dogal ve cana yakin davranirim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar
verilmistir. Soruya iligkin verilen cevaplarin ortalamasi 3,86 ¢ikarak bu Onermeye

karsilik gelen ortalamanin 6l¢egi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmastir.

Tablo 28: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Ast Ust lliskilerinde Calisanlara Dogal ve

Cana Yakin Davranirim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans | Yiizde | Gegerli | Kiimilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 3 2,7 2,7 2,7
Katilmiyorum 13 11,6 11,6 14,3
Kararsizim 13 11,6 11,6 25,9 3,86
Katiliyorum 51 455 455 71,4
Tamamen Katiliyorum 32 28,6 28,6 100
Toplam 112 100 100
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Omeklem grubunda yer alan liderlerin %46 oraninda g¢ogunlugu ‘Ast {ist
iligkilerinde calisanlara dogal ve cana yakin davranirim.” Sorusuna verdikleri cevap
katiliyorum olmustur. %29’u tamamen katiliyorum, %12’si kararsizim, %12’si

katilmiyorum, %3’{i de hi¢ katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 29°da 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Calisanlarin, orgiitiin verimliligine
yiiksek diizeyde katki saglayabilmeleri i¢in ddiillendirmenin 6nemli bir faktor olduguna
inanirim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar1 verilmistir. Soruya iligskin verilen
cevaplarin ortalamas1 4,20 ¢ikarak bu onermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi

‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmustir.

Tablo 29: Omeklem Grubundaki Liderlerin ‘Calisanlarm, Orgiitiin Verimliligine
Yiiksek Diizeyde Katki Saglayabilmeleri Igin Odiillendirmenin Onemli Bir Faktor

Olduguna Inanirim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gére Dagilimlar

Frekans | Yiizde Gegerli | Kiimilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Katilmiyorum 3 2,7 2,7 3,6
Kararsizim 9 8 8 11,6 4,2
Katiliyorum 59 52,7 52,7 64,3
Tamamen Katiliyorum 40 35,7 35,7 100
Toplam 112 100 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %53 oraninda ¢ogunlugu ‘Calisanlarin,
orgitliin verimliligine yiiksek diizeyde katki saglayabilmeleri i¢in oOdiillendirmenin
onemli bir faktor olduguna inanirim.” Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur.
%36’s1 tamamen katiliyorum, %8’1i kararsizim ve %3’ katilmiyorum cevaplarini

vermistir.

Tablo 30°da 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Krizi inkar etmek yerine, Krizi
cozmeye yonelik yaklagim sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar
verilmistir. Soruya iligkin verilen cevaplarin ortalamasi 4,12 c¢ikarak bu Onermeye

karsilik gelen ortalamanin d6lgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmustir.
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Tablo 30: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Krizi Inkar Etmek Yerine, Krizi C6zmeye

Yonelik Davranislar Sergilerim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlar

Frekans Yiizde Gegerli | Kiimilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Katilmiyorum 5 45 45 45
Kararsizim 9 8 8,1 12,6
Katiliyorum 65 58 58,6 71,2 4,12
Tamamen Katiliyorum 32 28,6 28,8 100
Toplam 111 99,1 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %58 oraninda ¢ogunlugu ‘Krizi inkar
etmek yerine, krizi ¢6zmeye yonelik yaklagim sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevap
katiliyorum olmustur. %?29’u tamamen katilmiyorum, %8’1 kararsizim ve %5’i

katilmiyorum cevaplarini vermistir. Hi¢ katilmiyorum cevabini veren ¢ikmamastir.

Tablo 31°de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Satista basari i¢in stratejik rekabette
giiclii olunan alanlar1 iyi analiz edip o alanlara yogunlasirim.” Sorusuna verdikleri
cevaba gore dagilimlar verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 4,21

c¢ikarak bu dnermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmuistir.

Tablo 31: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Satista Basar1 Igin Stratejik Rekabette
Giiclii Olunan Alanlari Iyi Analiz Edip O Alanlara Yogunlasirim® Sorusuna Verdikleri

Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 2 1,8 1,8 1,8
Katilmiyorum 3 2,7 2,7 45
Kararsizim 8 7,1 7,1 11,6 4,21
Katiliyorum 56 50 50 61,6
Tamamen Katiliyorum 43 38,4 38,4 100
Toplam 112 100 100
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Ormeklem grubunda yer alan liderlerin %50 oraninda ¢ogunlugu ‘Satista basar
icin stratejik rekabette giiclii olunan alanlar1 1yi analiz edip o alanlara yogunlasirim.’
Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %38’1 tamamen katiliyorum, %7’si

kararsizim, %31 katilmiyorum ve %2’si de hi¢ katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 32’de orneklem grubundaki liderlerin “Yonetim yetkisini c¢alisanlarla
paylasir, calisanlarin katilimina dayali olarak kararlar alirim.” Sorusuna verdikleri
cevaba gore dagilimlar verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 3,45

cikarak bu 6nermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmustir.

Tablo 32: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Yonetim Yetkisini Calisanlarla Paylasir,
Calisanlarin Katilimina Dayali Olarak Kararlar Alirim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba

Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde | Gegerli | Kumilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 3 2,7 2,7 2,7
Katilmiyorum 20 17,9 18 20,7
Kararsizim 21 18,8 18,9 39,6
Katiliyorum 58 51,8 52,3 91,9 3,45
Tamamen Katiliyorum 9 8 8,1 100
Toplam 111 99,1 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %52 oraninda g¢ogunlugu ‘Y®dnetim
yetkisini g¢alisanlarla paylasir, calisanlarin katilimima dayali olarak kararlar alirim.’
Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %19’u kararsizim, %18’
katilmiyorum, %81 tamamen katiliyorum ve %3’ de hi¢ katilmiyorum cevaplarin

vermistir.

Tablo 33’de orneklem grubundaki liderlerin “Yiksek risk, yiiksek gelir saglar’
felsefesiyle kriz durumlarinda hislerime gilivenip risk alirirm.” Sorusuna verdikleri

cevaba gore dagilimlar1 verilmistir. Soruya iligkin verilen cevaplarin ortalamasi 2,99
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cikarak bu onermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘kararsizim’ seklinde cikarak
ankete katilanlar bu soruya ‘duruma gore hislerime giivenip riske girerim ya da riske

girmem’ yoniinde cevap vermislerdir.

Tablo 33: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Yiiksek Risk, Yiiksek Gelir Saglar’

Felsefesiyle Kriz Durumlarinda Hislerime Giivenip Risk Alinm’ Sorusuna Verdikleri

Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli Birikimli | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 9 8 8 8
Katilmiyorum 31 27,7 27,7 35,7
Kararsizim 28 25 25 60,7 2,99
Katilryorum 40 35,7 35,7 96,4
Tamamen Katiliyorum 4 3,6 3,6 100
Toplam 112 100 100

Orneklem gurubunda yer alan liderlerin %36 oraninda ¢cogunlugu ‘Yiiksek risk,
yiiksek gelir saglar’ felsefesiyle kriz durumlarinda hislerime giivenip risk alirim.’
cevap katiliyorum olmustur. %28’ %251

Sorusuna verdikleri katilmiyorum,

kararsizim, %81 hi¢ katilmiyorum ve %4’ tamamen katiliyorum cevaplarin1 vermistir.

Tablo 34’de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Gelecek ile ilgili planlari bir kenara
koyup, o anki zaman i¢in plan yaparim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar
verilmistir. Soruya iligkin verilen cevaplarin ortalamas1 3,28 cikarak bu Onermeye
karsilik gelen ortalamanin Olgegi ‘kararsizim’a yakin olup ‘katiliyorum’a yonelik

cikmistir.
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Tablo 34: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Gelecek ile ilgili Planlari Bir Kenara
Koyup, O Anki Zaman i¢in Plan Yaparim® Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore

Dagilimlari
Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 9 8 8,1 8,1
Katilmiyorum 29 25,9 26,1 34,2 3,28
Kararsizim 12 10,7 10,8 45
Katiliyorum 44 39,3 39,6 84,7
Tamamen Katiliyorum 17 15,2 15,3 100
Toplam 111 99,1 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %39 oraninda gogunlugu ‘Gelecek ile
ilgili planlar1 bir kenara koyup, o anki zaman i¢in plan yaparim.” Sorusuna verdikleri
cevap katiliyorum olmustur. %26’s1 katilmiyorum, %15°1 tamamen katiliyorum, %11’

kararsizim ve %8’1 hi¢ katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 35°de ‘Personele mevkilerinin ve becerilerinin iizerinde yetki ve
sorumluluklar vererek girisim ruhunun gelistirilmesini saglarim.” Sorusuna verdikleri
cevaba gore dagilimlar1 verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 3,79

cikarak bu 6nermeye karsilik gelen ortalamanin 6l¢egi ‘katiliyorum’ seklinde ¢cikmustir.

Tablo 35: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Personele Mevkilerinin ve Becerilerinin
Uzerinde Yetki ve Sorumluluklar Vererek Girisim Ruhunun Gelistirilmesini Saglarim’

Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans | Yiizde Gegerli | Birikimli | Ortalama
Yiizde Yiizde
Katilmiyorum 13 11,6 11,6 11,6
Kararsizim 22 19,6 19,6 31,3
Katiliyorum 53 473 473 78,6 3,79
Tamamen Katiliyorum 24 21,4 21,4 100
Toplam 112 100 100
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Omeklem grubunda yer alan liderlerin %47 oraninda ¢ogunlugu ‘Personele
mevkilerinin ve becerilerinin tizerinde yetki ve sorumluluklar vererek girisim ruhunun
gelistirilmesini saglarim.” Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %211

tamamen katiliyorum, %20’si kararsizim, ve %12’si katilmiyorum cevaplarin1 vermistir.

Tablo 36’da 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Her bir personelin yalnizca bir tane
listten emir almasini saglayarak komuta birligini saglarim.” Sorusuna verdikleri cevaba
gore dagilimlar1 verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 3,99 ¢ikarak bu

onermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmustir.

Tablo 36: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Her Bir Personelin Yalmzca Bir Tane
Ustten Emir Almasmm Saglayarak Komuta Birligini Saglarim’ Sorusuna Verdikleri

Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli | Kiimilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 2 1,8 1,8 1,8
Katilmiyorum 12 10,7 10,7 12,5
Kararsizim 2 1,8 1,8 14,3 3,99
Katiliyorum 65 58 58 72,3
Tamamen Katiliyorum 31 27,7 27,7 100
Toplam 112 100 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %58 oraninda cogunlugu ‘Her bir
personelin yalnizca bir tane iistten emir almasini saglayarak komuta birligini saglarim.’
Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %28’i tamamen katiliyorum, %11°1

katilmiyorum, %2’si kararsizim, %2’si hi¢ katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 37°de Orneklem grubundaki liderlerin ‘Personeli motive ederek olasi
catigmalarin ortaya ¢ikmasimi Onlerim.” Sorusuna verdikleri cevaba goére dagilimlart
verilmistir. Soruya iligkin verilen cevaplarin ortalamas1 4,24 c¢ikarak bu Onermeye

karsilik gelen ortalamanin dlgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmistir.
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Tablo 37: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Personeli Motive Ederek Olasi

Catismalarm Ortaya Cikmasini Onlerim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlar

Frekans Yiizde Gegerli | Kimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Katilmiyorum 2 1,8 1,8 1,8
Kararsizim 9 8 8,2 10
Katilryorum 60 53,6 54,5 64,5 4,24
Tamamen Katiliyorum 39 34,8 35,5 100
Toplam 110 98,2 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %54 oraminda gogunlugu ‘Personeli
motive ederek olasi ¢atigmalarin ortaya ¢ikmasini onlerim.” Sorusuna verdikleri cevap
katiliyorum  olmustur.  %35°’i tamamen katiliyorum, %8’i kararsizim, %2’si

katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 38’de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Calisanlar ile aramda etkili iletisim
kurmaya yonelik davraniglar sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar
verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamast 4,17 ¢ikarak bu Onermeye

karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmustir.

Tablo 38: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Calisanlar ile Aramda Etkili Iletisim

Kurmaya Yonelik Davramiglar Sergilerim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore

Dagilimlar
Frekans Yiizde | Gegerli | Kiimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Katilmiyorum 5 45 45 45
Kararsizim 5 45 45 8,9 417
Katiliyorum 68 60,7 60,7 69,6
Tamamen Katiliyorum 34 30,4 30,4 100
Toplam 112 100 100
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Ormeklem grubunda yer alan liderlerin %61 oraninda ¢ogunlugu ‘Calisanlar ile
aramda etkili iletisim kurmaya yonelik davraniglar sergilerim.” Sorusuna verdikleri
cevap katiliyorum olmustur. %30’u tamamen katiliyorum, %5°1 kararsizim, %5’

katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 39°da 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Isletmedeki denetlemeyi artiririm.”’
Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlari verilmistir. Soruya iliskin verilen
cevaplarin ortalamas1 3,96 ¢ikarak bu Onermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi

‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmastir.

Tablo 39: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Isletmedeki Denetlemeyi Artiririm’

Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde Gegerli Kimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 2 1,8 1,8 1,8
Katilmiyorum 7 6,3 6,3 8
Kararsizim 18 16,1 16,1 24,1 3,96
Katiliyorum 52 46,4 46,4 70,5
Tamamen Katiliyorum 33 29,5 29,5 100
Toplam 112 100 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %46 oraninda ¢ogunlugu ‘Isletmedeki
denetlemeyi artiririm.” Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %30’u
tamamen katiliyorum, %16’s1 kararsizim, %6’s1 katilmiyorum ve %2’si de hig

katilmiyorum cevaplarii vermistir.

Tablo 40°da orneklem grubundaki liderlerin ‘Otoriter davranislar sergilerim’
sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlar verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin
ortalamasi 3,74 ¢ikarak bu onermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’

seklinde ¢ikmustir.
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Tablo 40: Orneklem Grubundaki Liderlerin *Otoriter Davramslar Sergilerim’ Sorusuna

Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans | Yiizde | Gegerli | Kiumilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Katilmiyorum 14 12,5 12,5 13,4
Kararsizim 17 15,2 15,2 28,6 3,74
Katilryorum 61 545 545 83
Tamamen Katiliyorum 19 17 17 100
Toplam 112 100 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %55 oraminda gogunlugu ‘Otoriter
davraniglar sergilerim’ sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %17’si

tamamen katiliyorum, %15°1 kararsizim ve %131 katilmiyorum cevaplarini vermistir.

Tablo 41°de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Panik ortamini dnleyici davraniglar
sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore dagilimlari verilmistir. Soruya iliskin
verilen cevaplarin ortalamasi 4,15 ¢ikarak bu Onermeye karsilik gelen ortalamanin

Olcegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmastir.

Tablo 41: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Panik Ortamimi Onleyici Davranislar

Sergilerim’ Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans | Yiizde Gegerli Kiimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Katilmiyorum 5 45 4.5 5,4
Kararsizim 8 7.1 7,1 12,5 4,15
Katiliyorum 60 53,6 53,6 66,1
Tamamen Katiliyorum 38 33,9 33,9 100
Toplam 112 100 100
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Ormeklem grubunda yer alan liderlerin %54 oraninda ¢ogunlugu ‘Panik ortamini
Onleyici davraniglar sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevap katiliyorum olmustur. %34’

tamamen katiliyorum, %7’si kararsizim ve %5°1 katilmiyorum cevaplarin1 vermistir.

Tablo 42’de 6rneklem grubundaki liderlerin ‘Calisanlar ile aramdaki karsilikli
giiveni saglamlagtiracak davraniglar sergilerim.” Sorusuna verdikleri cevaba gore
dagilimlar1 verilmistir. Soruya iliskin verilen cevaplarin ortalamasi 4,59 cikarak bu

onermeye karsilik gelen ortalamanin 6lgegi ‘katiliyorum’ seklinde ¢ikmustir.

Tablo 42: Orneklem Grubundaki Liderlerin ‘Calisanlar ile Aramdaki Karsilikli Giiveni

Saglamlastiracak Davraniglar Sergilerim” Sorusuna Verdikleri Cevaba Gore Dagilimlari

Frekans | Yiizde Gegerli | Kiimiilatif | Ortalama
Yiizde Yiizde
Katilmiyorum 1 0,9 0,9 0,9
Kararsizim 1 0,9 0,9 1,8
Katiliyorum 41 36,6 36,6 38,4 4,59
Tamamen Katiliyorum 69 61,6 61,6 100
Toplam 112 100 100

Orneklem grubunda yer alan liderlerin %62 oraninda ¢ogunlugu ‘Calisanlar ile
aramdaki karsilikli gliveni saglamlastiracak davranislar sergilerim.” Sorusuna verdikleri

cevap tamamen katiliyorum olmustur. %37’si ise katiliyorum cevabini vermistir.

Arastirmamizda; liderlerin kisisel bilgileri ile, liderlik davranislarinin isletme
basarisina etkisini dlgen sorulara verdikleri cevaplarin ortalamasinin iligkisini Bagimsiz

Iki Orneklem T Testi ve Tek Yonlii ANOVA Testi ile inceledik.

Tablo 43 : Orneklem Grubundaki Liderlerin Cinsiyet ile Olgek Sorularma Verdikleri
Cevaplarm Ortalamasi1 Arasindaki liski

N Ortalama | Standart | Ortalamanin t p
Sapma Standart
Hatasi
Genel Ortalama | Erkek | 83 3,8829 ,39827 ,04372
Kadin | 26 3,9092 ,28309 ,05552 -,312 ,756

162




Liderlerin cinsiyetlerine gore basarili olmak i¢in izlemeleri gereken tutumlarin
ortalamalar1 arasinda bir farklilik (t=-0,312, p=0,756>0,05) yoktur. Arastirmamizdan
cikan bu sonuca gore liderlerin erkek veya kadin olmasi, kriz déoneminde basarili
olabilmeleri i¢in gosterdikleri tutumlarda degisiklik olmamaktadir. Erkek lider de kadin

lider de kriz doneminde basarili olabilmek igin ayn1 davranislar sergilemektedir.

Tablo 44: Orneklem Grubundaki Liderlerin Medeni Durumlar: ile Olcek Sorularina
Verdikleri Cevaplarin Ortalamas1 Arasindaki liski

N | Ortalama | Standart | Ortalamanin t p
Sapma Standart
Hatasi
Genel Evli 77 3,9448 37137 ,04232
Ortalama
Bekar 32 3,7554 ,34696 ,06133 2,470 ,015

Liderlerin medeni durumlarina goére, basariya iligskin izlemesi gereken tutumlarin
ortalamalar1 arasinda bir farklilik (t=-2,470, p=0,015>0,05) vardir. Aragtirmamizin bu
sonucuna gore liderler evli veya bekar olduklarinda, kriz doneminde bagarili
olabilmeleri i¢in gosterdikleri tutumlarda degisiklik olmaktadir. Bekar liderin gostermis
oldugu tutumla evli liderin gostermis oldugu tutum, basartyr farkli acilardan

etkilemektedir. Yani evli ve bekar liderin basariya iligskin tutumlari farklidir.
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Tablo 45: Orneklem Grubundaki Liderlerin Hizmet

Verdikleri Cevaplarm Ortalamasi1 Arasindaki liski

Siireleri ile Olgek Sorularina

N Ortalama Standart | Standart Hata F p
Sapma
1 Yildan Az 11 3,6948 ,29691 ,08952
1-5 Y1l 34 3,7849 ,46030 ,07894
6-10 Yil 17 4,0370 ,22540 ,05467 3,053 | 020
11-15 Y1l 13 4,0118 , 34440 ,09552
15 Yildan Fazla 31 3,9761 ,31160 ,05596
Total 106 3,8997 , 37285 ,03621

Liderlerin ¢alistiklar1 isletmedeki hizmet siirelerine gore basarilt olmak ig¢in

izlemesi gereken tutumlarin ortalamalar1 arasinda bir farklilik (F=-3,053, p=0,020<0,05)

vardir. Bu sonuca gore liderler ister 1 yildan az ¢alismis, 1-5 yil arasinda calismis, 6-10

yil arasinda calismis, 11-15 yil arasinda ¢aligmis, ister 15 yildan fazla ¢alismis olsun,

krizde liderlerin gostermis oldugu tutumlar basarilarini etkilemektedir. Ornegin; 1

yildan az ¢alisanla, 15 yildan fazla calisan lider arasinda basar1 i¢in gosterdigi tutum

farklidir ya da 6-10 yil arasinda calisanla, 15 yildan fazla ¢alisan arasinda krizde

gostermis oldugu tutum farkhidir.
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Tablo 46: Orneklem Grubundaki Liderlerin Yaslar1 ile Olgek Sorularma Verdikleri

Cevaplarm Ortalamas1 Arasindaki liski

N Ortalama Standart Standart p
Sapma Hata

20 Yas ve Alt1 3 3,3870 ,38158 ,22031
21-30 Yas 33 3,8343 ,27881 ,04853

31-40 Yas 31 3,8444 43192 ,07757 2,973 | ,023
41-50 Yas 32 3,9746 ,35266 ,06234
51 Yas ve Ustii 10 4,0867 ,37291 ,11792
109 3,8892 ,37297 ,03572

Liderlerin yaglarma gore basariya iliskin izlemesi gereken tutumlarin

ortalamalar1 arasinda bir farklilik (F=-2,973, p=0,023>0,05) vardir. Bu sonuca gore

liderlerin yaglar ilerledik¢e tutumlarinda da farkliliklar gozlenebilir. Bu da krizde

basarili olabilecekleri anlamina gelebilir. Ornegin 20 yas alt1 bir lider ile 21-30 yas aras1

lider arasinda tutum farkliliklar1 olabilir ve bu durum basariy1 etkileyebilir.

Tablo 47: Orneklem Grubundaki Liderlerin Mezuniyet Durumlar ile Olgek Sorularina

Verdikleri Cevaplarin Ortalamasi1 Arasindaki liski.

N Ortalama | Standart | Standart F p
Sapma Hata
ko gretim 2 3,1299 47628 ,33678
Ortadgretim 4 3,8137 27267 ,13633
Lise 37 3,7509 44278 ,07279 5,700 | ,000
Onlisans 14 40714 ,30602 ,08179
Lisans ve Ustii 51 3,9749 26741 | ,03745
Total 108 3,8891 37471 ,03606
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Liderlerin mezuniyet durumuna gore basarili olmak icin izlemesi gereken
tutumlarin ortalamalart arasinda bir farklilik (F=5,700 p=0,000>0,05) vardir. Bu sonuca
gore liderler ilkokul mezunu, ortaokul mezunu, lise mezunu, 6nlisans mezunu, lisans ve
lisansiisti mezun olmasina gore kriz doneminde basar1 icin farkli davranmislar
gostermektedirler. Tlkdgretim mezunu olan liderler, 6nlisans mezunu olan liderlere gore
tutumlarinda farkliliklar gézlemlenir. Benzer bir sekilde ilkdgretim mezunu olan liderler
lisans ve lisansiistii mezunu liderlere gore farkli tutumlar gosterir. Ilkogretim mezunu
liderlerin bilgi birikimine ve tecriibesine gore lisans ve lisansiistii mezunu liderlerin

bilgi birikimi ve tecriibesi basariy1 olumlu etkilemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Isletmeler, belli amaclar1 gerceklestirmek iizere olusturulmus toplumsal araclardir. Bir
isletmenin  kurulabilmesi i¢in, Dbirbiriyle iletisimde bulunabilecek bireyler,
gerceklestirilecek ortak amaglar ve bireylerin amaglarin gergeklestirilmesine katkida
bulunma isteginde olmasi gerekir. Ortak amaglar1 gerceklestirmek tizere kurulan
isletmelerin, 6nceden belirlenmis amaglarini etkili sekilde gergeklestirmesi, giiclii bir
yonetim ve etkili bir liderlik gerektirir. Isletmeler, 6nceden belirledikleri hedeflerine
ulagsmaya calisirken, bazen istenmeyen olaylarla ve beklenmedik durumlarla karsilagir.
Isletmelerin normal isleyis ve prosediirleri, boyle durumlarda etkisiz kalabilir. Iste boyle
anlarda bazi klasik yoneticilik kurallar1 ve kuramlar1 islevini yitirir veya bir siire i¢in bir
kenara birakilmalar1 ya da degistirilmeleri gerekir. Zaman zaman isletmelerde yasanan
krizler de, orgiitsel isleyisin bozulmasma ve gilinliikk uygulamalarin etkisiz kalmasina
neden olur. Kriz anlarinda, giiclii bir liderlik gerekir. Etkili bir liderlik, kriz durumunda,

orgiitsel hedeflere tekrar baglanmay1 ve krizden daha giiclii ¢ikmay1 saglayabilir.

Tezimizin giris kisminda da belirtildigi gibi, son doénemlerde iilkemizde ve
diinyada 6nemli boyutta krizler yaganmistir. 1991 korfez krizi, 5 Nisan 1994 istikrar
politikalart, 1997-1998 doneminde Uzakdogu Asya’daki ekonomik ve finansal olaylarin
Ozellikle Rusya’yr etkilemesi ile yasanan donem, 1999 yilinda neredeyse biitiin
Marmara Bolgesini etkisi altina alan depremler, 2000 yilinin Kasim ayinda yasanan
mali kriz ve ardindan gelen banka skandallar1 ve 2001 Subat krizi olarak adlandirilan 11
Eylil 2001°’de icinde Diinya Ticaret Merkezinin de bulundugu binalarin terdrist
eylemler sonucunda yikilmasi, Ortadoguda i¢ savaslar ve terorist eylemler sonucu otaya

¢ikan ekonomik bunalim bunlara verilecek en 6nemli 6rnekleri olusturmakta.

Yasanan bu olaylar sonucu ortaya ¢ikan ekonomik krizlerin iilkemizdeki
yankilarim1 Anil (2006) su sekilde agiklamistir: Ekonomik sikintilar 6zellikle gelisen
tilkelerde siyasi beklentilerdeki belirsizliklerle birlikte kendini gosterir. Ekonomilerdeki
0zellikle makro anlamda gelismeler siyasi ve devlet yonetimindeki beklentilere gore
sekillenir, makro anlamda olabilecek tiim gelismeler mikro sekilde isletmeler ve

faaliyetleri lizerinde etkili olur.
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Ulkemizde ekonomik verilere baktigimizda diisen enflasyon, pozitif ayrisan
biiyiime tek haneli issizlik oram1 ve oOzellikle diisen petrol fiyatlar1 ekonomimizin
yumusak karni olan cari acik lizerinde olumlu etki yaratacak olmasina ragmen siyasi
arenadaki belirsizlik ve segim atmosferi kurlar1 yukar1 dogru hareketlendirdi. Ozellikle
siyasi belirsizlik ortamlarinda isletme yonetimi 6zel onem gerektirmektedir. (Anil,
2006)

Bu krizler isletmelerin mevcut konumunu ve gelecegini etkileyebilen,
beklenmeyen ya da dikkate alinmayan ve dnlem almakta ge¢ kalinan olumsuz bir durum
ortaya c¢ikmasi sonucunu dogurmustur. Isletmelerin olas1 bir kriz durumunu énlemek
icin etkin bir yap1 olusturmalar1 yani, kriz nedeni olabilecek unsurlar1 6nceden
saptayarak Onleyebilmeleri ya da negatif etkilerini en aza indirgemeleri kriz yonetimi
olarak tanimlanmaktadir. Kriz yonetimi olarak bilinen bu siirecte, krizin firsata
dondiistiiriilebilmesi de miimkiindiir. Bunun igin isletmelerin basinda bulunan liderlerin

belirli yeteneklere sahip olmalar1 gerekmektedir.

Sosyal bir olgu olma o6zelligi gosteren ‘liderlik’ biitlin sosyal o6geler gibi
degisimden etkilenmekte ve yenilenmektedir. Ozellikle iizerinde sistematik olarak
yogun bir sekilde calisilan ‘liderlik’ olgusunun gelisim gdstermesi ve yeni yaklagimlarin
literatlire kazandirilmasi olduk¢a normal karsilanmaktadir. Buna bagl olarak bilgi
caginin Ozelliklerine uygun bir liderlik anlayisinin olusturulmasi ¢aligmalar1 da yeni
liderlik yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Gelisen teknoloji, degisen
cevresel kosullar, artan bilgi diizeyi ile sosyo-kiiltiirel ve ekonomik degisiklikler liderlik
olgusunun da degismesine, 21. ylizyil gereklerine uygun liderlik ve rol davranislarinin

olusmasina yol agmaktadir.

Kriz donemleri, isletmeleri dogrudan miidahale edemedikleri olaylarla karsi
karsiya birakmaktadir. Kriz sartlarina ulasildiginda, isletmeler i¢in dncelikli olan krizi
atlatmanin veya gecistirmenin yollarin1 aramak degil, kriz sartlarina gelmeden &nce,
krizin gelmekte oldugunu hissedebilen, kriz sartlarin1 basar1 yoniinde kullanabilen ve
isletmenin stireclerine yeni bir ivme kazandirabilen yonetim yapisinin hazirlanmis

olmasidir.
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Kriz donemleri iyi yonetilebilirse ve degerlendirilebilirse, igletmelerin giiven
tazeledikleri ve itibarlarim1 toplumun her kesimine etkili bir sekilde yansittiklari
donemler de olabilmektedir. Krizlerin iistesinden gelebilmek icin krizi yonetmek, krizi
yonetmek icin de kriz yonetimini bilmek ve bunu iletisim siire¢lerine tasimay1 basarmak

gerekmektedir.

Kriz yonetimi; ilk olarak olasi bir krize karsi uyart sinyallerinin belirlenerek,
buna yonelik onleme ve koruma tedbirlerinin alinmasi, ikinci olarak da olusmus bir
krizin etkilerinin en aza indirilmesi i¢in gerekli Onlemlerin belirlenmesi ve bu
onlemlerin uygulanmasi siirecidir. Isletmeler, heniiz krizle karsilasmadan onlem
alabilmek igin, gelistirilen erken uyar1 sistemini ve krizle karsilastiktan sonra devreye

girecek olan kriz planini olusturmalidirlar.

Calismamizda, liderlik davranislarinin kriz yonetiminde ve krizi ¢dzmede
etkisini arastirmak amaciyla, Istanbul ili, Tuzla ilgesi sinirlar1 icinde bulunan Tuzla Deri
Organize Sanayi Bolgesinde farkli sektorlerde faaliyette bulunan, 50’den fazla personel
caligiran 16 isletmedeki liderler iizerinde anket degerlendirilmesi yapilmistir.
Kriz doneminde liderlik davramislarinin kriz yonetiminde ve isletmenin krizden
c¢ikmasinda etkisini incelemek amaciyla bu arastirmadan elde edilen bulgular
yorumlanarak sonuca ulagilmistir. Ulasilan sonuglar arastirmanmn bu bélimiinde

verilmis, bu amaca bagh olarak liderlik tutumlarina iliskin 6zellikler arastirilmistir.

Orneklem grubundaki liderlerin %76’sm1 erkek liderler, %24 {inii bayan liderler
olusturmaktadir. Liderlerin  %71’ini evli liderler, %23’inii bekar liderler
olusturmaktadir. Liderlerin, %47’s1 lisans ve lstii mezunu, %341 lise mezunu, %13’
Onlisans mezunu, %4’ii ortadgretim mezunu, %2’si de ilkogretim mezunudur. Liderlerin
%30’unu 21-30 yas arasi liderler, %29’unu 31-40 yas aras1 liderler, %9’unu 51 yas ve
istii liderler, %3’iinii de 20 yas ve alt1 liderler olusturur. Liderlerin %32’sinin hizmet
stiresi 1-5 yil arasi, %29 unun hizmet siiresi 15 yildan fazla, %16’siin hizmet siiresi 6-
10 yi1l arasi, %12’°sinin hizmet siiresi 11-15 yil arasi, %11’inin hizmet siiresi 1 yildan

azdir.

Aragtirmamizdan elde edilen verilere gore kriz doneminde, cinsiyet degistikce,

liderlerin tutumlar1 degismemektedir. Medeni durumlarina, hizmet siirelerine, yaslarina
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ve mezuniyet durumlarina gore ise liderlik tutumlari farklilik gostermektedir. Liderlerin
tutumlarinda yasa gore farklilik vardir; 20 yas ve alt1 liderler, 51 yas ve lstii liderlere
gore kriz doneminde farkli davraniglar géstermektedir. Liderler mezuniyet durumlarina
gore incelendiginde ise; ilkogretim mezunu liderler, Onlisans mezunu, lisans ve

lisansiistii liderlere gore farkli tutumlar gostermektedir. Bu durum;

‘Hipotez,. Liderlerin medeni durumlarina gore, kriz doneminde liderlik davraniglar

farklilik gostermektedir.’

‘Hipotezs. Liderlerin yaslarina gore kriz doneminde liderlik davramiglari farklilik

gostermektedir.’

‘Hipotez,: Liderlerin mezuniyet durumlarmna gore kriz donemindeki liderlik

davraniglar1 farklilik gostermektedir.’

‘Hipotezs: Liderlerin ¢alistigi isletmedeki hizmet siiresine gore kriz doneminde liderlik

davraniglar farklilik gostermektedir.” hipotezlerini desteklemektedir.

Sonug olarak, kriz doneminde liderlerin tutumlari medeni durumuna, egitim
durumuna, yasa ve hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir. Bu durum hem liderlik
davranigini, hem de isletme basarisini etkiler. Kriz ortaminda sirketlerin tutunabilmeleri
ve basariya ulasabilmelerinde basrol liderlerindir. Liderlerin kriz doneminde alacaklari
kararlar, belirleyecekleri is politikalari, kriz atlatildiginda isletmenin bulunacagi durumu
tayin edecek etmenlerdir. Bu nedenle kriz ortaminda liderlerin davraniglart ve
sergileyecekleri tutumlar ¢ok 6nemlidir. Krize hazirlikli olma, 6nlem alma, planlama,
organize etme, yonetme ve insan kaynaklarini gelistirme asamalarinda isletmeyi

basariya ulastiracak liderlik davranislarinin gergeklestirilmesine gereksinim vardir.

Bu calismada genis bir literatiir taramasinin yaninda, alan arastirmasindan elde
edilen bulgularin da destegiyle, liderlik davranislarinin kriz ortaminda isletmelerin
basariya ulasmalarinda, isletmelerin kriz donemini en az hasarla, ya da bu durumu
firsata doniistiirerek atlatmalarinda 6nemli bir faktér oldugu, liderlerin daima yapici
davraniglar1 benimsemeleri ve organizasyonel yapiyr saglam kurmalar gerektigi,
basarmak icin genis bir vizyon ve misyona sahip olmalar1 gerektigi, calisanlar

isletmenin amaglar1 dogrultusunda davranislara yoneltecek liderlik becerilerine sahip
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olmalart gerektigi, kisisel ve oOrglitsel egitim, gelisim ve degisime Onem vermeleri
gerektigi sonucuna ulasilmistir. Glinlimiiz diinyasinda kiiresellesmenin etkisiyle belli bir
yerde patlak veren krizin, diinyanin diger ucundaki herhangi bir isletmeyi etkilemesi
nedeniyle, isletmeler her zaman krize hazirlikli olmali ve isletme liderleri de krizden
isletmeyi en az hasarla ya da karla ¢ikarabilecek donanima ve yetkinlige sahip kisiler

olmalidir.
Calismamizda yapilan analizler sonucunda asagidaki 6neriler sunulabilir:

a) Yapilan arastirmalarda krizden etkilenmedigi anlasilan isletmelerde, liderlerin
astlara giivenin, 0rnek davranislar sergilemenin, sogukkanli davranmanin, daha fazla
risk almanin, alaninda uzman olmanin, karsit fikirleri dikkate aliyor olmanin, hakem
rolii oynamanin ¢ok daha yiiksek diizeylerde olmas1 goz ardi edilemeyen bir gecektir.
Bu, liderlik davranist ile kriz yonetimi arasindaki iligkinin varligini dogrulamaktadir. Bu
nedenle liderlerin daha etkili bir kriz yonetimi gergeklestirebilmeleri igin liderlik

davraniglarini ve kabiliyetlerini gelistirmeleri onerilmektedir.
b) Liderler kriz yonetimi konusunda egitim almalidir.
c) Liderler ulusal ve uluslararasi piyasalardaki gelismeleri takip etmelidir.
d) Liderler kriz donemini firsata gevirebilmelidir.

e) Liderler kriz donemiyle ilgili erken uyar1 sinyallerini ve gereken onlemleri

alabilmelidir.
f) Liderler kriz konusunda ¢alisanlar1 egitmelidir.
g) Liderler kriz yonetimi konusunda yetki paylagimina gidebilmelidir.

h) Liderler c¢alisanlarin motivasyonunu ve oOrgiitsel bagliligin1 artiracak

davranislar sergilemelidir.

Aragtirmamizdan ortaya ¢ikan diger bir sonucta ¢alismamizin eksik kalan kismi
ile ilgilidir. Arastirma kapsamina sadece liderlerin alinmasi seklinde bir kisitlayicinin

varligl, alan arastirmamizin eksik yanlarindan birini olusturmaktadir. Ana kitleyi
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olusturan igletmeler calismamizin diger bir eksik yanidir. Ancak bu eksiklikler,
calismanin kisitlayici faktorlerinden kaynaklanmaktadir. Bu konuda ¢aligmayi diisiinen
akademisyenlere arastirmamizin disinda kalan sektorlere, isletme liderlerini ve igletme

calisanlarin1 da dahil ederek arastirmalarini yapmalar1 onerilebilir.
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EKLER
EK 1: Anket Formu

SAYIN YONETICI,

Bu anket, kriz doneminde, kriz yonetiminde liderin ve liderlik davranislarinin
isletmenin krizden ¢ikmasinda etkisini aragtirmak amaciyla hazirlanmistir. Anketten
elde edilen veriler toplu olarak degerlendirilecek ve sadece ¢alismanin amacina uygun
olarak kullanilacaktir. Bu nedenle ankete isminizi yazmaniza gerek yoktur. Ankete

vereceginiz cevaplar aragtirmanin amacina ulasmasina katki saglayacaktir.

Ilgi ve katkilariniz igin tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Arastirmact: Yeliz GUVENDI

1. Cinsiyetiniz?

Erkek () Bayan ()

2. Medeni Durumunuz?

Evli () Bekar ()

3. Yasimiz?
()20 vealt1 ()41-50
() 21-30 ()51 veiizeri () 31-40

4. Mezuniyet durumunuz?
() lIkdgretim Lisans ()

() Lise Yiiksek Lisans ve Ustii () () On Lisans

5. Calistiginiz firmadaki hizmet siireniz?
() 1 yildan az ()11-15y1l

() 1-5yil () 15 yildan fazla () 6-10 y1l
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Kriz donemlerinde krizi yonetmede basarili bir liderin izlemesi gereken tutumlarla ilgili
asagidaki Onermelere katilim diizeyinizi, her bir 6nerme i¢cin “Hi¢ Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” secenekleri altindaki
kutuyu (X) isareti koyarak belirtiniz.

1. Hi¢ Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim 4. Katiliyorum 5. Tamamen Katiliyorum

LIDERLERIN KRiZ DONEMINDEKi DAVRANISLARINA iLiSKIN ASAGIDAKI
iFADELERI DEGERLENDIRINIZ

Kriz Déneminde...

1.Amaglarin, planlarin ve politikalarin belirlenmesinde c¢alisanlara s6z hakk1 112131415
tanimam.
. et P 112|345
2.Tim calisanlarin (elverdigi ol¢iide) goriigiinii alarak, takim ruhu olusturmaya
calisirim,
. . .. : 11213415
3.Calisanlar1 kendi haline birakir, her calisanin kendisine verilen kaynaklar
dahilinde; amag, plan ve programlarini yapmalarina imkan taniyan davraniglar
sergilerim.
. . o 11213415
4. Personeli devamli gozetim altinda bulundurarak, degisen sartlar karsisinda hata
yapmasini 6nler ve yeni sartlara adapte olmasina katkida bulunurum.
il R g » - : 112|345
5.Krizin  olumsuzluklarim1 gérmek yerine “firsat olarak goriip”, krizden
yararlanmanin yollarini ararim.
6.Krizden korunma odakli davraniglar sergilerim. Lj213]415
L . : 11213415
7.Calisanlarin moralinin yiiksek olmasimnin ve is doyumuna sahip olmalarinin,
verimliligi arttirict etkisi olduguna inanirim.
1121345
8.0lumsuz yonetici davranislarinin, c¢alisanlarda devamsizlik ve is giicii kaybi
ortaya ¢ikardigina inanirim.
. . . . o . 11213415
9.Calisanlar1 motive etmek i¢in emir vermek ve hatalarim elestirmek gibi taktikler
kullanirim.
. . . 9 11213415
10.Emirler yagdirmaksizin ¢alisanlarin faaliyetlerde yer almasim saglarim.
- o . . . . . . 11123415
11.Ulke ihtiyaclar1 dogrultusunda gelir yaratacak alternatif projelerle isletmenin
mali yapisin giiclendiririm.
. . . e 11213415
12.Basaril1 olmak i¢in harcama kalemlerinde tasarrufa yonelirim.
. . o 11213415
13.Caliganlarin motivasyonunu yiikseltecek davranislar sergilerim.
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14.Caliganlar bilgilendiririm, fikir ve dnerilerini agiklamaya tesvik ederim.

15.Dedikodu ve sdylentileri 6nlemeye yonelik davranislar sergilerim.

16.Ast iist iliskilerinde c¢alisanlara dogal ve cana yakin davranirim.

17.Calisanlarin, orgiitiin verimliligine yiiksek diizeyde katki saglayabilmeleri i¢in
odiillendirmenin énemli bir faktor olduguna inanirim.

18.Krizi inkar etmek yerine, krizi ¢6zmeye yonelik yaklagim sergilerim.

19.Satista basari igin stratejik rekabette giiclii olunan alanlari iyi analiz edip, o
alanlara yogunlasirim.

20.Yonetim yetkisini ¢alisanlarla paylasir, ¢alisanlarin katilimina dayali olarak
kararlar alirim.

21.Yiiksek risk, yiiksek gelir saglar’ felsefesiyle kriz durumlarinda hislerime
giivenip risk alirim.

22.Gelecek ile ilgili planlar1 kenara koyup, o anki zaman i¢in plan yaparim.

23.Personele mevkilerinin ve becerilerinin iizerinde yetki ve sorumluluklar vererek
girisim ruhunun gelistirilmesini saglarim.

24 Her bir personelin yalnizca bir tane iistten emir almasini saglayarak komuta
birligini saglarim.

25.Personeli motive ederek olasi ¢atigmalarin ortaya ¢ikmasini dnlerim.

26.Calisanlar ile aramda etkili iletisim kurmaya yonelik davraniglar sergilerim.

27 Isletmedeki denetlemeyi arttiririm.

28.0Otoriter davranislar sergilerim.

29.Panik ortamini Onleyici davranislar sergilerim.

30.Calisanlar ile aramdaki karsilikli giiveni saglamlastiracak davraniglar
sergilerim.
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KIiSISEL BILGILER
Ad1 Soyadi
Dogum Yeri ve Tarihi

Adres

fletisim ( Telefon)
E-Posta Adresi

Medeni Durum

EGITIM
LISE

ON LISANS

LISANS

YUKSEK LISANS

MESLEKI DENEYIM

Calistig1 Kurumlar

OZGECMIS

: Yeliz GUVENDI

: Istanbul —30.08.1978

: Camgesme Mah. Aydinli Yolu Cad.
NO: 34/1 Pendik - ISTANBUL

: 0537 479 4252

: yeliz_guvendi@hotmail.com

: Evli ve 2 gocuk annesi

: Eynesil Lisesi, 1996

: Gaziosmanpasa Universitesi Tokat Meslek Yiiksek

Okulu Biiro Yonetimi ve Sekreterlik

: Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler

Fakiiltesi Kamu YOnetimi Boumi, 2002

: Nisantas1 Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme YoOnetimi  Anabilim Dali  Isletme
Yonetimi, 2016

: Sivas Askeralma Bolgesi Kangal Askerlik Subesi

Bagkanligi  2005-2010

. Istanbul Askeralma Bolgesi Pendik Askerlik

Subesi Bagkalig1 2010 - 2016
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