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LIDERLERIN YENILIKCi STRATEJILERININ KRiZ DONEMINDEKI
ISLETME BASARISI UZERINE ETKIiSi: KOBILER UZERINE BiR ARASTIRMA

Son yillarda biitiin diinyayr etkisi altina alan kiiresel kriz hala etkisini devam
ettirmektedir. Tiim iilkeleri, organizasyonlar1 ve bireyleri etkileyen bu kriz durumu tiim
bilim insanlarinin dikkatini ¢ekmis olup, kriz {lizerinde birgok arastirma yapilmistir. Krizler
isletmeleri zor duruma sokmakta ve oOrglitleri caresiz hale getirebilmektedir. Boyle

durumlarda isletme yoneticilerinin ve liderlerin 6neminin daha ¢ok arttig1 soylenebilir.

Bu aragtirmanin amaci liderlerin kriz donemindeki davranislari ve yoOnetme
sekilleriyle ilgilidir. Calismamizda, lider vasiftaki yoneticilerin kullanmalar1 gereken
stratejiler, hangi sartlarda hangi stratejileri kullanmalar1 gerektigi gibi konular ele

alinmistir.

Gilinlimiizin en 6nemli isletme kavramlarindan biri olan “’yenilik’> konusu, kriz
donemlerinde liderlerin kullanmalar1 gereken en oOnemli olgulardan biridir. Yine bu

calismada liderlerin yenilik uygulamalar1 ve yeniliksel startejileri ortaya konmustur.

Arastirma, Istanbul’daki Kobi’ler iizerinde yapilmistir. Anket yoluyla arastirma
yapilmis ve isletmelerde sadece yetkili ¢alisan veya yoneticiler ile goriistilmiistiir. Ankete
katilan yoneticilerin kriz donemlerinde hangi stratejileri uyguladiklari, hangi yenilik
unsurlarmi kullandiklar1 6grenilmis ve kriz donemleriyle ilgili diislinceleri alinmistir. Bu
bilgiler SPSS programi aracilifiyla derlenmis ve yoneticilerin yenilikg¢i stratejilerinin kriz

donemlerine etkisi ortaya konmustur.
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ABSTRACT

The global crisis still continue, which influence the whole world recent years. A lot
of scientists are doing researches on it which affects all countries, organizations and
individuals. Crisis may render helpless the enterprises and organizations. It can be said that

administrators and leaders gain importance in these situations.

The aim of this research is related to the behaviours and management style of
leaders during crisis. Subjects included such as the strategies which skilled administrators

should use depending the situation in this study.

One of the most important management concepts is “innovation” and it should be
used by leaders during crisis. Once more, introduced the practices of innovation and

progressive strategies of the leaders.

The research has been done on the KOBIs in Istanbul. Surveys are conducted and
had interviews with the authorities and managers of the enterprises. Found out the thoughts
about crisis periods and which innovative elements and strategies used during crisis by the
administrators who participate the survey. All these information is collected by the SPSS
application. And the influence of progressive strategies of the leaders during crisis is

proved.



ICINDEKILER

Sayfa No
0z
ABSTRACT
TABLOLAR LISTESI....cooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnncnnccccctnnreeeen s vii.
SEKILLER LISTESI....cvuiiuiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiirieeiieeiereenerneenesnesneesnsm. iX.
IR S ... L 1
BIRINCI BOLUM
YONETIM VE LIDERLIK iLE iLGILI TEMEL KAVRAMLAR
LILIDERLIK....cciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee e eeeeeeeie s s e e e eceeeesssasansnne 2
1.1.1  Liderlik Kavrami........ooouiiiiii i e e 2
1.1.2 Liderligin Onemi ve Yonetimdeki Yeri..............coovvviiiiiiiiiiiiiiieii 3
1.1.3 Liderin Gii¢ Kaynaklart..............coooiiiiiiiiii e, 4
1.1.4 Liderlik ve YOneticiliK. .........ouiiiiieiii e 6
1.1.5 Liderlik Tarzim1 Belirlemede Etkili Unsurlar....................coii . 8
1.1.6 Liderligin Tarihsel Geligimi ve Tarihten Bugiine Liderlik Teorileri.............. 8
1.1.6.1 Ozellik KUramlart................oiuiiniiiieie e 9
1.1.6.2 Davranigsal Liderlik TeOrileri............oooiiiiiiiiii e, 9
1.1.6.2.1 Uluslar aras1 Universitelerin Liderlik Arastirmalari............................ 10
1.1.6.2.2 XY, ZTONIEN.c.eii i 11
1.1.6.2.3 Sistem 4 MOdeli........ooouimiiii 13
1.1.6.2.4 Ug Boyutlu Liderlik TeOriSi. . ... ..uevveeineiieieiieeieie e, 14
1.1.6.3 Durumsal Liderlik Teorileri...........ooooiiiii 15
1.1.6.3.1 Durumsallik Modeli..........cooiiiiiiii 16
1.1.6.3.2  Amag YOI TOTIST.c.uuuitiittitiit ettt e 16
1.1.6.3.3 Yasam Donemleri Modeli............coooiiiiiiiiiiiiiiiii e 17
1.1.6.3.4 Normatif Liderlik Kurami...............oooiiiiiie 18



1.1.6.3.5 Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli........coooim i, 19

1.1.6.4 Vizyoner LiderliK. ... ..o 19
1.1.6.4.1 YOIu GOIMEK. ...ttt 20
1.1.6.4.2 Yolda YUrTmeEK. .......ouieiit e 20
1.1.6.4.3 Y0l OIMaK. ..o 21
1.1.6.5 Yeni Liderlik Kuramlari.............cooiiiiiiiiire e 21
1.2 YONETIM VE YONETICI KAVRAMLARL........ccccctvtrmmmmmmminnnnnnnnnen 23
1.2.1 Yonetimin Tarihsel Gelisimi...... ..., 23
1.2.1.1 Endiistri Devrimi OnCesi..............ueiuneiieeeiie e, 25
1.2.1.2 Endiistri Devrimi SONTAST. .. ...ttt 25
1.2.1.2. 1 KlIasik YONEtiM.....ouitiii e 25
1.2.1.2.2 Davranigsal (Neo-Klasik) Yonetim..............coiviiiiiiiiiiiiiiiiann, 26
1.2.1.2.3 Modern YONELIM ... .ouunetiitit ettt 27
1.2.2  Globallesen Diinyada YONEtim..........ouvviiiiiiitiiiiiiiiiieieie e, 27
1.2.3  Yonetimsel Fonksiyonlar..............ooooii 29
1.2.3.1 Klasik Yonetsel Fonksiyon Calismalart..................ooooiiiiiiiiinn. 29
1.2.3.2 Yonetsel ROIICT. ... ..o.oiuiiii e, 30
1.2.3.2.1 Steawart’in Yonetici Profili...............cooiiii 31
1.2.3.2.2 Mintsbergin Yonetsel Yontemleri...........cooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinn 31
1.2.3.2.3 Kotterin Yonetsel Yontemleri...........oooieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee. 33
1.2.3.3 YoOnetsel Beceriler.......o.ovuuiiiiiii i 33
1.2.3.3.1 Waters’in Yonetsel Beceri Siniflandirmast................ooooiiiiiiiiinn, 34
1.2.3.3.2 Katz i Yonetsel Beceri Siniflandirmast...............cooooiiiiiii.. 34
1.2.3.4 Yonetsel YeteneKIer ........c.oouiiuiiiiiii i 35
1.2.3.41 YoOnetsel Zeka... ..o 35
1.2.3.4.2 Duygusal ZeKa..........oooieiniiiii 36
1.2.3.4.3 Basartlt ZeKa. ..ot e 37
12344 CokluZeka Kurami...........oooiiiiiiiiiii i 37
1.2.4  Yonetim Labirenti..........oouiieiiiii i 39
1.2.5  Etkili Yonetim Kavrami...........coooiiiiiiiiii e 40



IKINCI BOLUM
ISLETME STRATEJILERI VE YENILiK YONETIMIi

2.1 ISLETME STRATEJILERI....ccuivuiiiiiiiiiiiiiiiieieiieiieieneneneenenennenes 41
2.1.1 Strateji ve Stratejik Yonetim Kavramlari................oooooiiiiiiiiiii e, 41
2.1.2 Strateji Uzerine Giincel Tanimlamalar.....................c.cooeiineiiieeiiieiinn... 42
2.1.3 Stratejik YOnetimde SUIeC. ... ..ooviiriiiii i 43
2.1.3.1 Stratejik YOnlendirme..........ooouiiiiiiiiii e 43
2.1.3.1.1 Amagve Hedefler. ..o 43
2.1.3.1.2 MISYON. .ottt e e e 44
2.1.3.1.3 VIZYON .o 44
2.1.3.2 Stratejik Analiz. ... ... 45
2.1.3.3 Strateji Belirleme. ... ..o 46
2.1.3.4 Stratejilerin Uygulanmasi ve Kontrolii...............cooooiiiiiiiiiiiiiiii e, 48
2.1.4 Strateji Olgme. . ... oovie e, 50
2.1.4.1 Oykiisel YaKIaSIM..........oouuiieii et 50
2.1.4.2 Smiflandirict Yaklagim..........oooiiiiii 51
2.1.4.3 Karsilastirict YaKlasim..........ooooiiiiiiiii e 51
2.1.5 Stratejik Yonetim Yaklagimlari...........oooooiiiiiiiiiiiii e 52
2.1.5.1 Miles and Snow YaKlagimi...........coooiiiiiiiiiiii e 52
2.1.5.2 Porter’in YaKIlasimiI.........oouiiiiiiiii i e 53
2.1.5.3 D’aveni YaKIlasimi......ooooiiniiiiii i 55
2.2 YENILIK YONETIMI....ccccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeceeee 55
2.2.1 Yenilik Kavrami........oooiii i 55
2.2.2 Yeniligin Amaglart ve Onemi...............coouueiiiiiiiiiiie e, 56
2.2.3 Degisen Diinyada YeniliK. ..o 57
2.2.4 Yeniligi Agiklayict Kavramlar...........oooooiiiiii 58
2.2.4.1 BUUS. ..o 58
2.2.4.2 DEGISIM . . cuenett e 59
2.2.4.3 1At BHMC. ...uoiut i e e 59
2.2.4.4 TeKNOIOJI. .. .o 59
2.2.4.5 YaratiCiliK. ... 60
2. 2.8 8 AT ettt 60



2.2.5 Yeniligin Kaynaklart..........ooooiiiiiiii e 61

2.2.5.1 Beklenmeyen Gelismeler...........o.vviiiiiiiiiiiiii i 61
2.2.5.2 UyumsUZIUKIAr...... .. ..o 62
A T BN 11 (1o € 1<) ¢ <4 FR 62
2.2.5.4 Pazar ve Endiistri Yapisindaki Degisimler................coooviiiiiiiiiinnin.n 62
2.2.5.5 Demografik DegisimIer....... ..o 63
2.2.5.6 Algisal Degisimler.........oviiiiiiii i 63
2.2.5.7 YeNi Bilgi. ..o 63
2.2.6 Yenilik TUIICTT. ... ouieee i 64
2.2.6.1 Uriin YenmiliKIEri. ... ....ivueiie e, 64
2.2.6.2 Siireg YeniliKIeri.. ..o 65
2.2.6.3 Pazarlama YeniliKleri......... ..o 65
2.2.6.4 Organizasyonel YeniliKIer............coooiiii e 66
2.2.7 Yenilikgi Orgiit Yapilart..........ooooiieiiuiie i 66
2.2.8 Yenilik Yonetiminde Etkili Olan Orgiitsel Faktorler................................ 68
2.2.9 Yenilik Yonetiminde SUIrec. .......o.oviuiiiiiiii i, 70
2.2.9.1 Ihtiyac1 Belirlemek ve Yeni Fikirler Ortaya Cikarmak........................... 70
2.2.9.2 Fikirleri Gelistirmek............oooiiiiiii 71
2.2.9.3 Ticarilestirme ve Uygulama ASamasi..........c.oovvvrieniiiiinniiiiennieeennannn, 71
2.2.10 Yenilik Yonetimi Stratejileri..........couiieiiiiiiiiiiiii i 72
2.2.10.1 Geleneksel Strate]i.........c.oveuiiiirii i 73
2.2.10.2 Taklit¢i ve Bagimli Strateji........occvvniiiiiiiii e 73
2.2.10.3 SavUNMA SErate]iSI. ...ttt e 74
2.2.10.4 Saldirgan Strateji.........o.ouiuiuieieii i 74
2.2.10.5 Diger Stratejiler. ... ..oo.ouiiniinii i 74

UCUNCU BOLUM
LIiDER YONETICILIK VE KRiZ YONETIiMi

3.1 LIDER YONETICILIK.....cooiviiiiiniiiiiiiiiiiirinniniccncnncecccnnnneeeeen 76
3.1.1 Lider, Yonetici ve Lider Yonetici Kavramlari........................oon 76
3.1.2 Lider, Yonetici ve Lider Yonetici Farklart........................coo. 77
3.1.3 Lider Yoneticilerin Islev ve GOrevIeri.........oouvuiuii i, 78



3.1.4 Bilgi Toplumunda Lider Yoneticilik .............coooiiiiiiiiiiiiii, 80

3.1.4.1 Bilgi Caginda Yonetim AnlayiSt........ooouiiuiiiiiiiiiiiiiiiieiieeenann 80
3.1.4.2 Bilgi Toplumu Tanimi ve Ozellikleri...............oooiiiiiiiiiiiiii, 81
3.1.4.3 Bilgi Toplumunda Etkin Yo6netim ve Lider Yoneticilik........................ 82
3.1.5 Stres Yonetiminde Lider Yoneticilik. ... 83
3.1.5.1 Isletmelerde Stres ve Nedenleri. . ... ..o.uueeuneuneeeeieee e 84
3.1.5.2 Stresin Belirtileri...........oi i 84
3.1.5.3 Stres FaktOrleri. .. ...ouieii i 85
3.1.5.4 Isletmelerde Stresle Miicadele ve Lider Yoneticinin Gérevleri................ 86
3.1.6 Orgiitsel Catismada Lider Yoneticilik Anlayist...............cocooviveiineinnn.... 87
3.2 KRIZ YONETIMI.ccuvuuumiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicenee e, 89
3.2.1 Krizin Tanimi ve OzelliKleri...............oooiiiiiiiiiiiieiieee e 89
3.2.2 Krize Sebep Olan I¢ Etkenler..............oooiiuiiiiiiiiiiie e 91
3.2.2.1 Yonetici Kaynakli Sorunlar...............oooiiiiiiiiiiiiiiiee 91
3.2.2.2 Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Sorunlar........................ccoeeeunnn, 92
3.2.3 Krize Sebep Olan Dis Etkenler................o 93
3.2.3.1 Hukuksal — Politik Faktorler............cocooiiiiiiiiiiiiee, 93
3.2.3.2 Teknolojik Gelismeler..........c.ooiiiiiiiiiiiii e 94
3.2.3.3 Ekonomik Gelismelerin Etkileri ....................ooooiiiiiiiii . 94
3.2.3.4 Dogal Faktorler ........o.oiuiiiiii i 95
3.2.3.5 Sosyo Kiiltlirel Faktorler ...........c.oooooiiiiiiiiiiiie, 95
3.2 4 KIIZ SUICCI. ¢t ettt e 96
3.2.4.1 Kriz Oncesi DONeM. ... .......oouiiuniiiiiieiie e, 96
3.24.2 KriZ DONEMI. ...ttt e 98
RV G VA 40311551 11| B O 100
3.2.5.1 Kriz Yonetimi Asamalari..............oooiiiiiiiii i, 100
3.2.5.2 Kriz Yonetimi Yaklasimlari............oooooii i 102
3.2.5.3 Kriz Yonetiminde Karar Alma Yontemleri..................ooooiiiiin, 102
3.2.5.4 Kriz Déneminde Yonetim ve Liderlik...............o.ooc 105



DORDUNCU BOLUM
ORGUTSEL YENILIKCILIK VE KRiZ YONETIMI ILISKiSINE YONELIK,
ISTANBUL’DAKI KOBILER UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1 Arastirmanin AMACT.........ouiiiiiiitt et ettt e e, 107
4.2 Arastrmanin OrnekIlemi............oooiiii i 107
4.3 Arastirmada Kullanilan Yontem ve TekniK........................... 107
4.4 Verilerin Toplanmast........couueiuiiiiiii i 108
4.5 Olgeklerin GUvenilirlifi...........ooviveiiniiii e 109
4.6 Verilerin Analizi......... ..o 110
4.7 Aragtirmanin Bulgulart.............oooiiiii 110
4.7.1 Demografik Bilgiler. ... 111
4.7.2 Orgiitsel Yenilik¢ilik ve Kriz Yonetimi Olgegi Alt Boyut Diizeyleri

fle Tlgili Tanimlayict Istatistikler...............ocooiiiiiiir i, 114
4.7.3 Kolmogorov Smimov Normallik Testi...........coooviiiiiiiiiiin, 115
4.7.4 Korelasyon ANalizi...... ..o, 116
4.7.5 Demografik Degiskenlere Gore Orgiitsel Yenilikgilik ve Kriz Yénetimi

Olgegi Alt Boyut Diizeyleri Arasindaki Farklihiklar............................. 118
4.7.5.1 Cinsiyete Gore Farkliliklar..............c.oooiiiiii i 119
4.7.5.2 Yaslara Gore Farkliliklar.................ooooii e, 121
4.7.5.3 Egitim Durumlarma Gore Farkliliklar...............co 126
4.7.5.4 Sirkette Calisma Siirelerine Gore Farkliliklar ................................... 131
4.7.5.5 Toplam Mesleki Calisma Siirelerine Gore Farkliliklar......................... 138
4.7.5.6 Sirketin Faaliyet Siiresine Gore Farkliliklar.......................oo 146
4.75.7 Kriz Ile Onceden Karsilasma Durumlarina Gore Farkliliklar.................. 157
4.7.6  Kriz Yonetimi ve Orgiitsel Yenilik¢ilik Alt Boyutlarina liskin

Regresyon ANalizIeri..... ..o 160

SONUC ... 163
KAYNAK G A . o e 165

vi



TABLOLAR LiSTESI

Sayfa No

Tablol. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar................cooooiiiiiiiiiiii 6
Tablo2. Fiedler’in liderlik modeli............coooviiiiiiiii e, 16
Tablo 3. Henry Fayol’un Y6netim Fonksiyonlart Tablosu...................ocoiiinnin. 30
Tablo 4. Yonetici, Lider ve Lider Yonetici Farklart..............ooooviiiiiiiiiiiiinn... 78
Tablo 5. Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu ve Boliim ile ilgili Dagilimlar ..................... 111
Tablo 6. Unvan, Sirkette Calisma Siiresi, Mesleki Calisma Siiresi, Sirkette Calisan

Sayis1 Ve Sirketin Faaliyet Siireleri Ile Tlgili Dagilimlar...................... 112
Tablo 7. Firmalarin Sektérii fle Tlgili Dagilmlar................ooooiiiiiiiiiii. 113
Tablo 8. Kriz Ile Onceden Karsilasma Durumu le Ilgili Dagilmlar..................... 114
Tablo 9. Orgiitsel Yenilik¢ilik Ve Kriz Yonetimi Ile Tlgili IstatistiKler....................... 114
Tablo 10. Orgiitsel Yenilik¢ilik Ve Kriz Yonetimi Normallik Testi.........cocovvevrernnene 115

Tablo 11. Orgiitsel Yenilikgilik Ile Kriz Yénetimi Arasindaki iliski Diizeyleri........ 116
Tablo 12. Cinsiyete Gore Orgiitsel Yenilikgilik Alt Boyut Diizeyleri

Arasindaki Farkliliklar..... ... 119
Tablo 13. Cinsiyete Gore Kriz Yonetimi Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar............. 120
Tablo 14. Yaslara Gére Orgiitsel Yenilik¢ilik Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar.....121
Tablo 15. Yaslara Gore Kriz Yonetimi Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar............. 123

Tablo 16. Yaglara Gore Kriz Sonrast Donem Diizeyleri Arasindaki Farkliliklara
Mliskin Mann-Whitney U testi...............coovuiiiiiiiiiiiiiiieiieee 125
Tablo 17. Egitim Durumlaria Gére Orgiitsel Yenilikgilik Alt Boyut Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar.............oo 126
Tablo 18. Egitim Durumlarina Gére Siire¢ Ve Davranigsal Yenilikgilik Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklara Iliskin Mann-Whitney U testi.................... 128
Tablo 19. Egitim Durumlarina Gore Kriz Yonetimi Arasindaki Farkliliklar.......... 129

Tablo 20. Egitim Durumlaria Gére Kriz Oncesi Dénem Diizeyleri Arasindaki

Farkliliklara Iliskin Mann-Whitney U testi...................cocoeeenni 130
Tablo 21. Sirketteki Calisma Siirelerine Gore Orgiitsel Yenilikcilik Alt Boyut
Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar.................oo, 131

Tablo 22. Sirketteki Calisma Siirelerine Gore Stratejik Yenilik¢ilik Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklara iliskin Mann-Whitney U Testi............................... 133

Vii



Tablo 23. Sirketteki Calisma Siirelerine Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar............oo 135
Tablo 24. Sirketteki Calisma Siirelerine Gore Kriz Sonrast Donem Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklara liskin Mann-Whitney U testi............................... 136
Tablo 25. Toplam Mesleki Calisma Siirelerine Gére Orgiitsel Yenilikgilik Alt Boyut
Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar................c..c. 138
Tablo 26. Toplam Mesleki Calisma Siirelerine Gore Stratejik Yenilikgilik Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklara iliskin Mann-Whitney U Testi............... 140
Tablo 27. Toplam Mesleki Calisma Siirelerine Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar............oo 142
Tablo 28. Toplam Mesleki Calisma Siirelerine Gore Kriz Oncesi Dénem Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklara iliskin Mann-Whitney U testi................ 144
Tablo 29. Sirketin Faaliyet Siirelerine Gore Orgiitsel Yenilikcilik Alt Boyut Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar.............oo 146
Tablo 30. Sirketin Faaliyet Siirelerine Gore Siire¢ Ve Stratejik Yenilikg¢ilik Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklara iliskin Mann-Whitney U Testi................. 148
Tablo 31. Sirketin Faaliyet Siirelerine Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar. ... 152
Tablo 32. Sirketin Faaliyet Siirelerine Gore Kriz Oncesi Ve Sonras1 Dénem Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklara liskin Mann-Whitney U testi.................... 153
Tablo 33. Kriz Ile Onceden Karsilasma Durumlarina Gére Orgiitsel Yenilikcilik Alt Boyut
Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar..............ooo 157
Tablo 34. Kriz Ile Onceden Karsilasma Durumlarina Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut
Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar..................o., 159
Tablo 35. Kriz Oncesi Dénem Uriin, Pazar, Siire¢, Davranigsal Ve Stratejik Yenilikgilik
Diizeylerinden Etkilenme Durumuna Y6nelik Regresyon Analizi........ 160
Tablo 36. Kriz Dénemi Uriin, Pazar, Siire¢, Davranissal Ve Stratejik Yenilikcilik
Diizeylerinden Etkilenme Durumuna Y6nelik Regresyon Analizi......... 161
Tablo 37. Kriz Sonrast Dénem Uriin, Pazar, Siire¢, Davramigsal Ve Stratejik Yenilikgilik

Diizeylerinden Etkilenme Durumuna Y6nelik Regresyon Analizi......... 162

viii



SEKILLER LISTESI

Sayfa No
Sekil 1. Reddin’in Lider Davranislarinda Etkililik Boyutu Grafigi......................... 14



GIRIS

Ozellikle son yillarda ortaya cikan kiiresel kriz durumu, hizli gelisen teknoloji ve
buna paralel degisen sosyal ve ekonomik dengeler yogun piyasa rekabetleri olugsmasina
sebep olmustur. Bu gelismeler, isletmeleri varolus miicadelesi igerisine soktugundan,
yonetimsel yenilikler bulunmaya calisilmis, rekabetle ve krizle basa ¢ikmak icin arayislar
baslamistir. Boyle bir kriz ortaminda, isletmelerin ihtiyaci olan sey, iyi bir lider ve onun
orgiitleyecegi iyi bir yonetim kadrosudur. Bu caligmada amacimiz, bdylesi kaos
ortamlarinda yenilik¢i bir liderin ve onun Orgiitiiniin kriz donemindeki isletme basarisina

olan etkisini incelemektir.

Bu ¢alisma dort boliimden olusmaktadir. ilk {ic béliimii literatiir taramas1 ve son
boliimi arastirmadir. Birinci bolimde “’liderlik’’, “’yoneticilik’” ve “’yonetim’’ konulari ve
bu konularn alt basliklar1 ortaya konulmustur. Ikinci boliim ise “’yenilik’> ve “’isletme
stratejileri’>  konularindan olusmaktadir. Arastirma konumuz yenilikgiligin ~ kriz
durumlarma etkisi oldugundan, ikinci bolimde ’yenilik’> konusu {izerinde, igiinci
boliimde ise “’kriz ydnetimi’’ konusu iizerinde epeyce durulmustur. Uciincii béliimde ise
kriz yonetimi konusu ile beraber nispeten yeni bir kavram sayilabilecek olan “’lider

yoneticilik’” konusu incelenmistir.

Bu calismanin dordiincii boliimii olan son boliimii arastirma kismidir. Arastirma
anket yontemiyle gerceklestirilmis olup 5°li Likert Olgegi kullamlmustir. Anket, kisisel
bilgiler, orglitsel yenilikgilik 6l¢egi ve kriz yonetimi Olgegi olmak iizere li¢ bolimden
olusturulmus ve 385 yonetici ile gorlisme saglanarak gerceklestirilmistir. Anket verilerine

gore bulgular ortaya konmus ve bu bulgular esliginde sonug yazisi son boliime eklenmistir.



BIiRINCi BOLUM
YONETIM VE LIiDERLIK ILE ILGILIi TEMEL KAVRAMLAR

Calismanin bu boliimiini 2 kisima ayrilip, birinci kisimda “’Liderlik’™” konusunu,
ikinci kisimda ise “’YOnetim’’ konusu ayrintilariyla ele alinacaktir. Amag¢ bu 2 konu ile
ilgili tanimlari, tarihsel gelisim siireglerini, konularin ¢esitliligini ve konulara yonelik

giincel yaklagimlari ortaya koymaktir.
1.1 LIDERLIK

Bu baglik altinda lider konusu detayli bir sekilde ele alinacaktir. Alt bagliklar
halinde liderlik kavrami agiklanacak, énemli bir isletme konusu olan liderligin tarihsel
gelisiminden bahsedilecektir. Liderligin 6nemi ve yonetimdeki yeri ortaya konacak,
liderlik ve yoneticilik kavramlarinin benzerlik ve farkliliklar1 agiklanacaktir.
1.1.1 Liderlik Kavrami

Toplumsal, tarihsel ve kiiltiirel temel kavramlardan olarak kabul edilen liderlik,
insanoglunun bir arada yasadigi zamanlarin tiimiinde 6nemle arastirilmistir. Liderlik ile
ilgili sayisiz ¢aligmalar yapilmis, buna bagli olarak bir¢cok tanim elde edilmistir. Bunlardan
bir kismi1 asagidaki gibidir.
“’Liderlik, goriisleri, eylemleri ve egilimleri, etkileme, yonlendirme ve yonetmedir’’.
“’Liderlik, lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonlii bir etkilesimdir’’.
“Liderlik grup etkinliklerini grup hedeflerine ulasma dogrultusunda etkileme stirecidir.”’

“’Liderlik, izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda gii¢ kullanmadir.

“’Liderlik, giiglii bir etkidir.”” (Kirhan, 2009, s.14; Basaran, 1995, s.73-74)



1.1.2 Liderligin Onemi ve Y®&netimdeki Yeri

Yoneticiler i¢cin olmazsa olmaz konulardan biri de liderliktir. Yonetici kisilerin
liderlik yapma gereksinimi, konuya daha fazla Onem verilmesi gerektigini ortaya

koymaktadir.

Orgiite baghlig1 saglayan ve orgiit hedeflerine ulasilmasi igin tesvik edici unsur
insanin kendisir. Lideri bulunmayan bir isletme insan ve makinelerden ibarettir. Liderlik,

isletme amaglarin1 gergeklestirme dogrultusunda insanlar etkileyebilme yetenegidir.

Liderligin is diinyasinda giderek 6n plana ¢ikmasinin sebepleri sdyle siralanabilir:

I. Bilisim ¢agmi tam olarak yasadigimiz bu donemde, hizli gelisen degisime ayak
uydurmak, bu degisim icerisinde insanlarin ilgilerini ¢ekmek ve onlar1 ikna edebilmek

gercekten 6nemli bir yetenek gerektirir.

ii. Biirokrasi hemen her yerde karsilasilan basli basina bir problemdir. Biirokratik
sorunlarin karsisinda basariyla c¢alisabilmek i¢in somut bilgi ve belgeler gereklidir. Bu
ortamda bagar1y1 yakalayabilmek i¢in lider, dizginleri ele alan ve sorumluluk gerektiren

yeteneklerini ortaya koymalidir.

iii. Glinlimiizde yaratici, girisimci, tiretken, vizyon sahibi bir¢ok c¢alisan bulunmasi ve

bu ozelliklere sahip ¢alisanlarin sayilariin giderek artmasi umut vericidir

Isletme yonetiminde liderlik ¢ok 6nemli bir kavram haline gelmistir. Ciinkii bir
lider isletme hedefleri gerceklestirebilmek icin astlarini yonlendirir. Bundan dolay1 isletme
ve yonetim alanlarinda ¢alisan ¢ok sayida arastirmaci, liderligin yonetim asamasinin en
onemli unsuru oldugu sonucuna varmis, yonetici ve lider tanimlarimin artik i¢ ice

kullanildigin1 ortaya koymuslardir. .  (Emel Selimoglu, “Giiniimiizde Liderlik Anlayis1 ”,
http://www.isguc.org/arc_view.php.232 erigim tarihi: 20.02.2015)



http://www.isguc.org/arc_view.php.232

Hemen her organizasyonda tam olarak belirlenmis bir alt-list iligkisinden
bahsedilebilir. Hangi calisanin hangi yoneticiye bagli oldugu belirlenmistir. Bununla
beraber yoneticiler ¢alisanlar1 yonlendirebilece8i yetkilere de sahiptirler. Bu ortamda
liderlige, yani ¢alisanlarin yoneticiden etkilenip onlar1 takip etmelerine gerek olmadigi
iddia edilebilmektedir. Fakat bu yapiya sahip isletmelerde bile liderlige duyulan ihtiyacin
ortadan kalktig1 soylenemez. (Altilar, 2005, s.68 )

Sonugta yiizyillar boyunca liderlik, liderligin 6nemi, dogustan olup olmadigi
tartisilmigtir. Hala bir sonuca varilamamakla birlikte, genel kani liderligin dogustan oldugu

ve bu genetige sahip kisilerin daha basarili yonetici olduklaridir.

1.1.3 Liderin Gii¢ Kaynaklari

“Giig”’ ile ilgili, kullanim amacina gore ¢ok degisik tanimlar yapilmakla birlikte,
en genel anlamda “* bir kisi veya grubun digerlerinin karar ve davraniglarini etkileme ve
denetleme yetenegi’” seklinde tanimlanabilir. Gii¢ ve otorite kavramlar: birbirlerine benzer

iki kavramdir. Biri “’hak’’ oteki ise

tarihi 20.02.2015)

"yetenek’’ seklinde ayristirilabilir. (T.D.K. Erigim

Liderlik insanin giicii ve aklini kullanarak basarabilecegi bir yonetim tarzidir. Akil
kullanilmadan tek basina sahip olunan gii¢ zalimlige, gii¢ sahibi olmadan da tek basina akil
etkisizlige yol agabilir. Giig, insanin istedigi seyi yaptirmak i¢in digerini ikna edebilme
yetenegidir. Lider, diger insanlar1 kendi yoluna uyacak sekilde etkileyebildigi kadar giice
sahiptir. (Gary, 2001, s.1)

Isletmelerde liderin giic elede edebilecegi unsurlar1 5’e ayirarak, asagidaki gibi

ortaya konulabilir (Demir ve Elma, 2000, s.68-69) ;

1. Yasal Gii¢: Organizasyon ast-iist iligkisinden kaynaklanan gii¢ olarak aciklanabilir.
Yani organizasyondaki yoneticinin bulundugu makamin kendisine verdigi giictiir. Bu gii¢

bir anlamda otoriteyi ifade eder. Alt kademe ¢alisanlari, yonetimden gelen taleplere uymak



zorundadirlar. Dolayisiyla bu giice liderin yonetimde olmasindan dolay: etkileme giiciidiir

denebilir.

ii. Odiillendirme Giicii: Burada alt ¢alisanlar1 etkileme giicii 6diile dayalidir. Lider yada
yonetici 6diilii ortaya koyarak ¢alisanlar1 yonlendirmeyi hedefler. Odiillendirmede birkag
yol bulunur. Maas artirimi, ¢alisan pozisyonunun yiikseltilmesi, daha iyi ¢aligma yerine
tayin vs. kaynaklaridir. Bu giiciin iki unsuru vardir; verilecek odiiliin biiyiik olmasi ve
odiiliin verilebilecegine olan inang. Bu unsurlar ¢alisanlar iistlerine olan baghligin1 da

ortaya koyar.

iii. Zorlayic1 Giig: Odiillendirme giiciiniin tam tersi bir gii¢ olarak tanimlanabilir. Yani
calisanlara ceza verilmesi yada ceza korkusunu ortaya koyarak etkileme giiclidiir. Bu
giiciin etkili olmasi ceza seviyesine, cezanin gergekten verilecegine olan inanca ve
arzulanan davranislarin seviyesine baglidir. Cezanin korkutuculugu ve caydiriciligr yoksa
bu giiciin etkisi azalir. Zorlayic1 glice ddenek kesintisi, fiziksel zarar, isten atilma gibi

ornekler verilebilir.

Iv.  Uzmanlik Giicii: Liderlerin sahip olduklar1 beceri, bilgi ve tecriibeye dayali gii¢
kaynagi olarak tanimlanabilir. Astlarin yonlendirilebilmeleri igin liderlerinin bu 6zelliklere
sahip oldugunu inancinda olmalar1 gerekir. Yonetimin yetenekli ve bilgili oldugu inanci
calisanlar tarafindan tam olarak kabul edilirse, o zaman etkilenme ve yonlendirilme daha

kolay yapilabilir.

v. Karizmatik Gii¢: Karizmatik gii¢, liderlerin sahsi 6zellikleriyle astlarini etkileyebilme
ve yonlendirebilme giiclidiir. Karizmatik liderler kendilerine hayran birakarak takip
ettirebilme yetenegine sahip kisilerdir. Ozellikle siyasi alanlarda bu tarz liderleri gérmek

miimkiindiir. (Koparal ve arkadaslar1 2003, S.145-146)



1.1.4 Liderlik ve Y Oneticilik

Genel anlamda yoneticilik, hedefleri ortaya koyma, bu hedeflere ulasabilmek i¢in
yapilmasi gereken isleri belirlemektir. Devaminda bu isleri uygulama ve sonucu denetleme

islerinin tiimii seklinde tanimlanabilir.

Organizasyon diizeni normal yollardan iglerken veya piyasada kiigiik degisikler
yasanirken yoneticiler etkili olabilirler. Calisanlarin rahat ve huzurlu ortamda islerini
yaptigi zamanlarda da yoneticiler basariyla g¢alisabilirler. Yani yapilacak isler planl
oldugunda ve plana aykiri biiyiik bir gelisme olmadigi zamanlarda yoneticiler yeterli kalir
ve bir lidere gerek yoktur. Ancak kriz ortamlarinda, gelecegin kaotik goriiniimde oldugu
zamanlarda, biiyiik degisim zamanlarinda organizasyonlar liderlik edecek birine ihtiyag

duyarlar. (Ozel M. 1996, s.28-29-30; Akat, 1994, 5.220-221)

Yoneticilik ve liderlik arasindaki farklar asagidaki tablo 1.2 ‘de verilmistir. Tablo
verilerine gore liderlik yenilik¢ilik, orjinallik ve giinlin sartlarina meydan okumadir.
Kendisini takip ettirendir, dogru uygulamalarla dogru yerde durur, gerektiginde risk alir ve

liderlik i¢in uygun karizmaya sahiptir.

Tablo 1. Yonetici ve Lider arasindaki farklar. (Kaynak: Bennis, Bir Lider Olabilmek,
2003,5.49-50-51)

YONETICILIK LIDELIK
Idarecidir Yenilikgidir
Tekrarcidir Orjinaldir

Devam ettiricidir

Gelistiricidir

Sistem ve yapilar {izerine odaklanir

Insanlar {izerine odaklanir

Denetime giivenir

Diirtisttiir, dogruluga giivenir

Kisa vadeli goriise sahiptir

Uzun vadeli perspektife sahiptir

Nasil ve ne zaman bigiminde soru sorar

Neden ve nigin sorular1 6nemlidir

Her zaman gozlerini tavanda gezdirir

Gozlerini yatay diizlemde gezdirir

Klasik anlamda iyi askerdir

Kendisidir

Diisiinceleri dogrudur

Dogru diisiincededir

Mevcut durumu kabul eder

Mevcut duruma kafa tutar




Sonugta, yoneticilik ve liderlik kavramlari ¢ogu zaman i¢ i¢e kullanilir. Fakat bu 2
kavrami birbirinden ayiran birgok tanimlar vardir. 2 tanimi birbirine en ¢ok yaklagtiran
ortak nokta ikisininde otekileri yonlendirme ¢abasidir. Liderler de yoneticiler de sorumlu
olduklar kisi ve orgiitleri belirli hedeflere ulastirabilmek igin ¢alisirlar. Aralarindaki fark
hedefe ulasirken kullandiklar1 kaynaklardir. Yoneticiler yonetim ve otorite icin yetkilerini
kullanirlar.Bu yetki kullanimi ¢ok 6zel yeteneklere ihtiya¢ olmadan da yapilabilir. Bu 6zel
yeteneklere sahip kisiler liderlerdir. Her kosul ve duruma karsi gereken bilgi ve birikime
sahiptirler. Kendilerini takip edenleri bu kisisel 6zellikleriyle hayran birakirlar. Bu sekilde

liderler yonetme ve yonlendirmede farkli giic kullanmis olurlar.

1.1.5 Liderlik Tarzin1 Belirlemede Etkili Unsurlar

Yoneticinin yonetme isinde onem tasiyan kisilik, hayat felsefesi, ¢alistig1 kisilerin
karakteristik Ozellikleri vs. gibi unsurlardan bahsedebilir. Yoneticinin liderlik tarzini

belirleyebilecegi 6nemli faktorler asagidaki gibidir:

i.  Yoneticinin Kisiligi: Yonetici tecriibelerinin sonucunda oldugu yere gelmistir. Bu
tecriibelerle hangi davraniglara meyilli olup hangilerine meyilli olmadigini, hangi

davraniglarda rahatsiz hissedecegini belirleyebilir.

ii.  Yoneticinin Hayat Felsefesi: Bir yoneticinin deger yargilart 6nemlidir. YOneticinin
hayat felsefesi onun davraniglarini belirler. Ayni1 durumlarda farkli yoneticiler etik

anlayislarina gore farkli davraniglar segileyebilirler.
iii. Calisma Grubunun Karakteristigi: Bir yonetici ¢alistig1 kisilerin karakter 6zelliklerini
1yi bilmelidir. Her bireyin kendine has 6zellikleri vardir ve orgiit i¢inde farkli niteliklere

sahiptirler.

iv.  Yonetici-Ast Iliskisi: Yonetici ile ¢alisanlar arasindaki iletisim ¢cok dnemlidir. Etkili

bir yonetim i¢in yonetici, detayci bir yaklagim sergilemelidir.

V.  Yoneticinin Amirleri ve Orgiitsel Yetkiye Sahip Diger Kisiler Uzerindeki Etkisi:



Yéneticiye iistlerinin 1srarli bir sekilde arka ¢ikmasi onemlidir. Isletmedeki bu hiyerarsik

isbirligi ve destek olmadan ¢alismalar basarisiz sonug¢lanabilir.

vi. Yéneticinin Diger Boliimlerle iliskisi: Biiyiik ve komplike isletmelerde kurum igi

iletisim ve uyumluluk basari i¢in olmazsa olmazlardandir.

Vil. Gorevin Gerekleri ve Calisma Cevresi: Etkin bir liderlik i¢in eldeki kaynaklar ve

liderin karsisinda bulunan engeller duruma gore degisiklik sergiler.

viil. Orgiitiin Gerekleri: Isletmenin degerleri, ortami ve isleyis hizi, isletmedeki lider

davranis tarzini belirlemede etkili rol oynar.

IX. Grubun Arzuladigr Liderlik Tipi: Soyle bir teori vardir ki, bir yonetim (lider veya
yOnetici) oOrgiitte ¢alisanlar tarafindan begenilmediginde ve istenmediginde uzun siire

varlik gosteremezler. (Nigmetullina K, 2001, s.52)

1.1.6 Liderligin Tarihsel Gelisimi ve Tarihten Bugiine Liderlik Teorileri

Birgok tinlii filozof ve diisiiniiriin ele aldigi liderlik kavrami, 1300’li yillarda “’yol
almak ve yol gostermek’ anlamina gelen “’leaden’’ kelimesinden tiiremistir. 1800°li

yillardan itibaren bugiinkii anlaminda kullanilmaya baslanmistir.

Cok sayida bilim insani ve diisliniirin yoneticilikten bahsettigi yillarda, ilk kez
Freud’un kuzeni Peter F. Drucker lidelikten bahsetmistir. 1946 yilinda, “The Concept of

the Corporation” isimli kitabinda lider konusunu ele almistir.

Liderlik konusu ile ilgili birgok bilimsel arastirma, makaleler ve yazilar bulunabilir.
Bu calismalarin bir kismida liderlik teorileri ile ilgilidirr. Yapilan literatiir taramasi
sonucunda, liderlik teorilerinin degisik sekillerde siniflandirilabilindigi tespit edilmistir. Bu
arastirmada liderlik teorileri; Ozellikler Yaklasimi, Davramssal Liderlik Teorileri,
Durumsal Liderlik Teorileri ve Liderlikte Yeni Yaklasimlar olmak {izere dort ayr1 grupta

incelenecektir.



1.1.6.1 Ozellik Kuramlari

Bu yaklasimla ilgili ilk arastirma yapan kisi Thomas Carlyle’dir. Carlyle’ a gore
kimi insan lider olarak dogar ve tarihte derin izler birakir. “’The Great Man In History”’
adl1 kitabiyla bu goriisii ortaya koymustur. Bu goriis, daha sonra ortaya ¢ikan sosyo-politik
gelismelerle ve ’Sosyal Darwinizm’’ gibi dogustan iyi 6zellige sahip olanin yagamini daha

iyi siirdiirebilecegi diisiinceleriyle benimsenmistir. (Ergetin, 2000, s.27-30).

Bu yaklasimda liderlerin asagidaki ozelliklere sahip oldugu belirlenmis ve bu

ozelliklerin 6nemi arastirilmistir:

I. Zeka

Ii. Hitabet yetenegi

lii. Bireyler arasi iligkilerde hitabet yetenegi
iv. Gliven verme veya giivenilir olma

V. Girisimcilik ve riski géze alma

vi. Cesaret ve kendine giliven

Ozellik kurami genel olarak ele alindiginda, dogustan gelen kisisel ozelliklerle
kisilerin lider olarak benimsenmesi arasinda bir bag kurulabilir. Fakat bu bag, kosullar,
zaman, misyon gibi birden fazla parametre ile ele alinmali ve olgiilmelidir. Bu 6lgiim

sadece dogustan gelen 6zellikler ele alinarak yapilamaz. (Ergetin, 2000, 5.27-30).

Glinlimiize kadar yapilan arastirmalarda basarili liderlerin birgok farkli 6zellikleri
oldugu ortaya konmustur. Kimi zaman orgiitlerde daha ¢ok liderlik 6zelligi tasimasina
ragmen lider olarak ortaya ¢ikmamis bireyler saptanmistir. Dolayisiyla liderlik olgusunun
tam anlamiyla kavranabilmesi icin daha farkli parametrelerin incelenmesi gerektigi

anlasilmustir.

1.1.6.2 Davranigsal Liderlik Teorileri

Davranisg yaklagim liderlik alanina 1940’11 yillarda girmistir. Bu yaklagim astlarin



Lidere ve liderin astlara karsi nasil davrandigi ile ilgilenmistir. Davranigsal teori liderin
orgiit hedeflerine ulasirken nasil davrandiginin arastirilmasi seklinde tanimlanabilir.
Liderin basarisi astlarina karsi nasil davrandigina baghdir. Yapilan arastirmalarda liderin

uygulamasi gereken davranis bigimleri ortaya konulmustur..

Davranis¢1 yaklagimla ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Ozellikle uluslararasi
tiniversitelerin arastirmalari bilim diinyasinda kabul gormiistiir. Bunlardan bazilar1 bir

sonraki baslik altinda incelenecektir.

1.1.6.2.1 Uluslararas1 Universitelerin Liderlik Arastirmalari

i. IOWA Universitesi:
Kurt Lewin’in liderliginde 1938 yilinda yapilan arastirmalar ilk defa liderlik
davraniglarini bilimsel olarak ele almistir. Davrnislar siniflandirmis ve daha sonraki bir¢ok

arastirmaya Onciiliik etmis bulgular elde edilmistir.

Yine 1938 yilinda White ve Lippit ¢alisan kiigiik ¢ocuklar ile ilgili deneyler yapmis
ve sonug olarak ii¢ liderlik tarzi ortaya koymuslardir. Bunlar otoriter liderlik, demokratik

liderlik ve 6zgiirliik taniyan liderlik gesitleridir.

Bunlar ve bunlara benzer yapilmis bir¢ok arastirma verilerinin sonucunda 1995°te
Luthans onemli bir tespitte bulunmustur. Yetiskinlerden olusan ve komplike yapidaki
bliylik organizasyonlardaki liderlik davranislarinin, arastirmalarda kullanilan kiigiik ¢ocuk

grubunun tepkisinden daha farkli olacagini belirtmistir.

ii. OHIO Universitesi:

2. Diinya Savasinin sonlarma dogru Ohio State Universitesinde yapilan arastirmalar
Davranigsal Liderlik alaninda 6nemli bir yer kaplamis ve sonraki c¢aligmalara Onciiliik
etmistir. Birgok alandan bilim insam1 bir araya gelerek (psikologlar, sosyologlar,
ekonomistler vs.) liderlerin hangi zamanda, hangi kosullarda, hangi sosyo-kiiltiirel
ortamlarda nasil davrandiklarini ve davranmalar1 gerektigini ortaya koyacak genis capl bir

aragtirma yapmuislardir.
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Bu arastirmanin sonucu 6zetle 2 farkli bulguyla agiklanabilir :

Liderlerin davranis ve tutumlar1 calisanlara yogunlastik¢a personel kaybi ve ise

devamsizlik azalmistir.

Liderlerin davranis ve tutumlar1 yapilan islere dogru yogunlastik¢a ¢alisanlarin is
performanslar1 yiikselmistir. (Ergetin S, 2000, s.31-32; Kececioglu T, 1998, 123-126;
Basaran, 2004, s.71-72)

1ii. Michigan Universitesi:

Michigan Universitesi arastirmalar1 Rensis Likert liderliginde yapilmustir.
Calismalar Ohio c¢aligmalariyla ayni tarihlerde uygulanmistir. Bu calisma verimliligi
yiiksek 20 ekip ile verimliligi daha diisiik 20 ekip iizerinde yapilmistir. Burada ulagilmak
istenen hedef orgiit verimliligini yiikseltmek icin en etkin liderlik roliinii saptayabilmektir.
Orgiit verimliligini ve tatminini artirabilecek birgok kriter diisiiniilerek, bu kriterlerin
arastirilmasi yoluna gidilmistir. Calismalarda, yapilan ise ve bireylere dair 2 bulguya
ulagilmistir. Gorev yonelimli liderler, personel ¢aligmalarini bizzat takip eder ve otoriter
ozellikleriyle yaklasimda bulunur. Calisan yonelimli liderler, is bolimii yaparak
calisanlarin tatminini artiracak ortami yaratir ve c¢alisanlarin kariyer gelistirme ve
tiykselmelerine destek verir. (Ergetin, 2000, s.32-35; Kececioglu , 1998, s.121-122;
Basaran, 2004, s.69-70)

1.1.6.2.2 X,Y,Z Teorileri

Douglas Mc Gregor tarafindan 1950 lerde gelistirilen X ve Y kuramlar liderlik
davraniglari igin de uygulanabilmektedir. McGregor'un diisiincesine gore bir yoneticinin
tabii duygular1 o yoneticinin liderlik tarzini belirler. X ve Y kuramlar1 2 degisik insani
gostererek, bu iki farkli kisinin liderlik stilini belirtir. X teorisi, calisan bir insanin ig
yapmaktan hoslanmadigini, sorumluluktan kactigini; kisilerin birgogu yaratici degildir ve

degisikliklere direng gosterme egilimindedir, yapilmasi gerekenlerin kendisine
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sOylenmesini bekledigini ve organizasyonun hedeflerinin gergeklestirilebilmesi igin
neredeyse zorlanmalar1 gerektigini varsayar. Bu teoriye uyan bir yonetici, Y teorisine uyan
bir yoneticiye oranla biiyiik bir olasilikla daha fazla otokratik liderlik tarzini benimser.
Cinkii 'Y teorisine gore is gormek dogaldir , calisanlar1 zorlamak gereksizdir ve
calisanlarin sorumluluktan kagmmazlar. Bundan dolayr bir ydneticinin kendine bagh
astlarinin tabiatlarima dair belirledigi varsayimlar, o yoneticinin liderlik tarziyla ilgili
yapacagl se¢imide biiyiikk Olclide etkileyecektir. Liderlerin insanlar hakkindaki
varsayimlari, Y kuramina uygunluk gosteriyorsa demokratik bir davranis gosterecektir. X
kuramina uygunluk gosteriyorsa otokratik davranis gostermis olacaktir. (Basaran, 2004,
5.79-80)

William Ouchi ise 1980'li yillarda “Z Teorisi” ad1 altinda farkli bir yaklasimi ortaya
koymustur. Japonyadaki isletmelerin kendilerine has yonetim tarzini ABD piyasasina
uygulamalarina dayanan “Z Teorisi”, “Y Teorisi”nden farklidir. “Z Teorisi’nin baslica

unsurlar1 soyledir (Basaran, 2004, s.80-81);

i. Isletme calisanlarina uzun siireli is imkant,

ii. Ortak karar alma,

lii. Biraz daha az performans dl¢iimii ve kariyer yiikseltilmesi,
iv. Orgiitte aile ortami olusturulmasi ve yakin, dostane iliskiler,
v. Yapilan islerde bireysel sorumluluk anlayist,

vi. Orgiit calisanlarin tamamma giiven duygusu,

vii. Yonetici sayisinin azligl ve az sayida yonetim olusumu.

Z teorisiyle beraber olusan organizasyonlarda liderler astlarina yapilacak islerle
ilgili danisabilmekte, uygun tavsiyelerini dinleyebilmekte ve wuygulamaya yetki
verebilmektedir. Z teorisi uygulayan organizasyonlarda kisa istihdam, hizli kariyer
yiikseltilmesi ve ise son verme, kisisel kararlarla yol alma gibi uygulamalara pek
rastlanmaz. Organizasyonun biiylimesi, igle ilgili etkinlik ve verimliligin artmasi gibi temel
konularda tiim personelin etkili oldugu disiiniiliir. Bu teoriyi Japon modeli ile Y teorisinin
ortak bir karisimi seklinde yorumlanabilir. (Mucuk, 2013, 5.166-169)
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1.1.6.2.3 Sistem Do6rt Modeli

Diger Universite arastirmalarindan devami tarzinda, Rensis Likert yeni bir model
olarak "Sistem Dort" i ortaya koymustur. Bu arastirmada Likert, liderlerin davranislarini

sistem 1’den sistem 4’e kadar adlandirdig1 kaliplarla agiklamaya ¢aligmistir.

i. Sistem 1 (Istismarci-Otokratik) : Istismarci liderler alt kademe calisanlarina
giiven duymazlar. Is yasaminda ¢alisanlarda ceza korkusu siirekli hakimdir ve bu ortam
calisanlarin rahat olmalarmi engeller. Organizasyonla ilgili alinan kararlar siirekli iist

kademe tarafindan alinir.

ii. Sistem 2 (Yardimsever-Otokratik): Yardimsever-otokratik liderlerin
yonetimlerinde nispeten giiven ortamindan bahsedilebilir ama biraz zorunluluktan olustugu
soylemek miimkiindiir. Odiil ve ceza sistemi uygulanan ortam oldugundan yine astlar igin
cok rahat bir ortamdan bahsetmek pek miimkiin degildir. Sistem 1 de oldugunu kararlar iist

kademeler tarafindan verilir fakat alt calisanlarda fikir beyan edebilir.

iii. Sistem 3 (Katilimci): Katilimer liderin is ortaminda diger iki sisteme oranla
biliyiik Ol¢lide giiven ortamindan bahsedilebilir. Alt kademe c¢alisanlar daha rahat
hissederler. Karar aliminda nispeten kolektif uygulamadan bahsedilebilir. Soyle ki alt
kademe isleriyle ilgili konulardaki kararlar alt kademe tarafindan, genel yonetim kararlar

ise ust kademe tarafindan alinir.

iv. Sistem 4 (Demokratik): Demokratik liderlikte giiven esastir. Lider ¢alisanlarina
kars1 tam giiven i¢indedir ve bu giiven ortami ¢alisanlarin ¢ok rahat hissetmelerini saglar.
Organizasyon karar asamalarinda tam kolektif bir uygulama s6z konusudur. Asagidan
yukar1 tiim birimler karar siirecine dahildirler. Personelin tamaminin sorumluluk almasi
s6z konusudur. Orgiit i¢inde ¢agdas bir iletisim sisteminden bahsedilebilir.

(Basaran, 2004, s.85-87; Atatiirk Universitesi Uzaktan Egitim Uygulama ve Arastirma
Merkezi ve KOCEL, 2011, s.582)
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Ozetleyecek olursak; sistem 1 gdrevci ve otorite sahibi liderlik tarzin1 benimser.
Sistem 4 kolektif ¢calismaya ve giiven ortamina dayali liderlik tarzidir. Sistem 2 ve sistem 3
ise bu iki ug arasindaki seviyelerdir. Likert, bir organizasyon yonetimi sistem 4 ¢ ne kadar

yaklasirsa o kadar verimlilik elde eder seklinde yorumlamustir.

1.1.6.2.4 Ug Boyutlu Liderlik Teorisi

Diger tiniversite arastirmalarinin tizerinde ¢alistig kriterlere Reddin etkinlik
kriterini de eklemistir. Daha 6nceden liderlik aragtirmalarinda iliski ve gorev boyutlar1 ele
alimirken Reddin etkililik boyutunu da ele alarak caligmalar yapmistir. Reddin’in
diisiincesine gore her zaman her sarta ayak uydurabilecek liderlik tarzi gercekei degildir.
Reddin’in teorisine gore liderin yaklasimi i¢inde bulunulan sartlara uygun oldugunda lider

etkin olur ve tam tersi liderin tarzi sartlara uygun olmaz ise lider etkisiz olur.

Sekil 1. Reddin’in Lider Davraniglarinda Etkililik Boyutu Grafigi

fliski Boyutu
Etkililik Boyutu

. Gorev Boyutu

(Kaynak: Celal Bayar Universitesi Yonetim Ve Ekonomi Dergisi, (2005) Cilt 12. Say1:2,
93-96, Manisa. http://wwwz2.cbu.edu.tr/yonetimekonomi/dergi/2005-2.htm )

Reddin’e gore etkililik boyutunda sekiz tip liderlik tarzi siralanabilir:
I. Etkisiz Kopuk Lider: Organizasyon kurallarma uyum saglar, az ¢iktiyla bile yetinebilir,
genelde islere ¢ok bulagsmayan kacinmaci yapisi vardir. Cok tavsiye vermez, diislincelerini

kendine saklar, yaratic1 degildir.

ii.  Etkili Kopuk Lider: Organizasyon kurallarina uyum saglar, kendine daha ¢ok giivenir,

diiriist yapilidir, adaletlidir, akilcidir, kontrolciidiir ve detayci kisilige sahiptir.
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iii. Etkisiz Adamig(Otoriter): Bu tip, hemen her karar1 kendisi vermeye calisan, ¢celiskiler
ve uyusmasizliklar1 baskiyla kapatan, otoritesine bas egdirmek isteyen, genelede elestiren

ve tehdit eden, astlarindan gelecek tavsiyelere kulak asmayan lider tipidir.

iv.  Etkili Adamig(Babacan otoriter) : Tam olarak istedigini bilen bir liderlik tipidir.
Isteklerine kars1 direng yaratmamay1 bilir, nasil elde edecegini bilir, azimli, girisken bir

liderlik tarzidir. Etkinlige ve verimlilige 6nem veren liderdir.

v. Etkisiz Ilgili- Gorevci: Bulundugu ortami celiski ve huzursuzluktan uzak tutar.
Kibardirlar. Isleri hep kolaylastirict olmak isterler. Kontrol ve denetim mekanizmalarina

pek 6nem vermezler.

vi.  Etkili Tlgili- Gelistirici: Astlarma kars1 tam giivenlidirler ve calisanlarmi siirekli
gelistirmeyi hedeflerler. Iyi dinleyicidirler. Astlarina kars1 siirekli anlayish ve

destekgeidirler.

Vii. Etkisiz Biitiinlestirici-Uzlastirici: Sik sik kotli kararlar alir. Etkilenebilecekleri
baskilara agiktirlar. Uzun vadede en iyi ¢iktiyr almaktan ¢ok baskilari en aza indirmeyle
ilgilidirler. Bu 0zellikleriyle ¢ok direngli kisiler olmadiklari kolay teslim olduklar

sOylenebilir. Yanlis zamanlama yaparlar.

viii. Etkili Biitiinlestirici-Yiiriitmeci: Bu tarz liderler takim ¢alismasimi desteklerler. Orgiit
hedeflerine sadakati gelistiricidirler. Bu liderlere gore anlagsmazliklar bile hos karsilanmali
ve yararli firsatlara doniistiiriilmelidir. Yaraticilik 6zellikleri giilciidiir. Katilimeidirlar.

(Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005, 5.93-96).
1.1.6.3 Durumsal Liderlik Teorileri

Liderlik teorileri ile ilgili ortaya tarihten giiniimiize bir¢ok fikir atilmistir. Hangi
liderlik tarzinin hangi durumda daha verimli olabilecegi konusunda tam olarak uzlasma

saglanamayacag1 asikardir. Arastirmacilar tarafindan durumsal baslica liderlik teori

modelleri asagida bagliklar halinde agiklanmistir.
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1.1.6.3.1 Durumsallik Modeli

Fiedler 1961, 1964 ve 1968 yillarinda yapmis oldugu calismalarda insanlarin bagka
insanlar1 nasil algiladiklarini, diger insanlardan kimleri tercih edip etmediklerini
aragtirmistir. Ortaya konulan uygulamalarda hangi gruplarin liderlerine, birlikte ¢alismay1
en ¢ok tercih ettikleri grup tiyeleri ile birlikte caligmay1 en az tercih ettikleri grup iiyelerini
kisilikleri bakimindan tarif etmeleri istenmis olup, bu insanlar1 birbirlerine benzer olarak
tarif eden liderlerle, onlar1 ¢ok farkli tarif eden liderlerin kendilerinin de farkli tarzda

kisiliklere sahip olduklar tespit edilmistir.

ABD ve Hollanda gibi iilkelerde askeri alanlarda, iiretim tesislerinde,
kooperatiflerde ve sportif kuliiplerde uygulanan bu model basarili sonuclar elde etmistir.
Bu model liderin temel gorevi olan orgiitlemeye ¢ok fazla 6zen gostermemesi sebebiyle
elestiriye maruz olsada, genelde kabul gérmiis lider modelleri arasinda gosterilir. Fiedler’in

liderlik modeli tablosu asagida verilmistir. ( Akat, 1994, 230-231)

Tablo2. Fiedler F.E. Liderlik Modeli Tablosu, 1977

Kategori | Il I \Y \Y VI VII VI
Lider-Uye | iyi iyi iyi iyi kotii kotii  [kotii kotii
Miskileri

Gorevin | yiiksek | yliksek | diisiik |diisiik | yiiksek | yiiksek |diisiik diistik
Niteligi

Pozisyon | kuvvetlil zayif | kuvvetlij zayif | kuvvetl]i zayif |kuvvetli | zayif

Giici

Kaynak: http://notoku.com/durumsal-liderlik-modelleri erisim tarihi 11.03.2015

1.1.6.3.2 Amag Yol Teorisi

Robert House (1971) ve Martin Evans (1970) birbirlerinin haberleri olmadan yeni
bir yaklasim gelistirmisler ve daha sonra bu 2 calisma “yol-amag teorisi” adi altinda
biraraya getirilmistir. Temel olarak, lider hareketlerinin, astin motivasyon, tatmin ve

performans degerleri ilizerindeki etkisini belirlemeye calisan bir teoridir. Bu fikir beklenti
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kuramina dayandirilir. Beklenti kuramina gore; lider, diger kisileri iki konuda motive

edebilmektedir. Bunlar;

i. Liderlerin alt kademe ¢alisanlarin kendilerinden beklediklerini karsilayabilmeleri(yol)

ii. Liderlerin alt kademe ¢alisanlarina hedefe ulasmanin 6nemini algilatabilmeleri(amac)

Amag- yol kuraminda 4 liderlik davranisindan bahsedilir ;

I. Otoriter Liderlik: Lider neyin ne zaman yapilacagini belirtir. Beklentileri netlestirir.

Astlar karar vermeye katilmazlar.

ii. Destekleyici Liderlik: Lider astlarina dostga davranir ve onlara yakin ilgi gosterir.

iii. Katilimc1 Liderlik: Lider astlarindan oneriler bekler ve astlar1 karara katilima tesvik

eder.

iv. Basariya Yonelik Liderlik: Lider hedefleri yiiksek tutar ve astlarin belirledigi diizeye

ulasacaklarina olan inancini belli eder.

House’a gore bu 4 liderlik tarzi kosullara baglidir. Zamana ve diger degiskenlere
bagli olarak bir lider tarafindan uygulanabilmektedir.(S6kmen ve Boylu, 2009, s.23-84-85;
Bingol, 1990, s.215)

1.1.6.3.3 Yasam Donemleri Modeli

Amag Yol Teorisi’nden esinlenilen, Hersley ve Blanchard’ in liderlik stillerini gérev ve
iliski davranist bi¢iminde ele aldiklar1 Yasam Donemleri Modeli, ¢agdas liderlik
teorilerinin en popiiler 6rneklerindendir. Liderlerin davraniglariyla grubun is ve psikolojik
yapisini kapsayan olgunluk diizeyi arasindaki iligkiyi kapsayan bir modeldir. (Ergetin,
2000, s.40-41)
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1.1.6.3.4 Normatif Liderlik Kurami

Vroom ve Yetton'un gelistirdigi bu liderlik modelide durumsal liderlik kuramlar1
arasinda yer alir.Vrrom ve Yetto 1973 yilinda bu kurami ortaya koyduktan sonra, yine

Vroom ve Arthur Jago'nun yaptigi katkilarla kuram daha da olgunlasti.

Bu teori de Yol-Amag teorisinde oldugu gibi,liderlik tarzinin liderin organizasyon
icindeki konumuna bagl oldugunu, bu nedenle de farkli liderlik ¢esitlerinin ortaya ¢iktigini
ileri stirer. Bu modelin amaclarindan biri de liderin altinda g¢alisanlar tarafindan kabul

edilen kararlarin daha iyi sonuglar verdigini agiklamaktir.

Bu kuramda liderin davranis bi¢imi, karar siireci ile iligkilendirilir ve astlarin karar
stirecine katilimi vurgulanir. Ayrica liderlik tarzinin degisebilecegi 6ne siiriilmek suretiyle

su varsayimlar kabul edilir.

1. Tek basina bir lider modelini tiim isletmeler i¢in uygulanabilir degildir.

il. Ortaya ¢ikan bir problemi ¢6zebilmenin yolu, problemi ortaya ¢ikaran kaynaga

ulasabilmektir.

iii. Herhangi bir konuda uygulanmuis liderlik tarzi, bagka bir konuda uygulanmasi gereken

tarz1 engellemez veya siirlandirmaz.

iv. Tim seviye c¢alisanlarin karar almada etkin olup olmamasini belirleyen birgok sosyal

faktor vardir.

Bu maddelere gore yoneticilerin i¢cinde bulunduklari kosullara uyum saglayabilmek
icin kullandiklar1 liderlik modellerini degistirmelerinin miimkiin olabilmektedir. Bunu
yaparak her kosula uyum saglayabilen etkin, verimli liderler olabilecekleri sonucuna
varilabilir. (Kiling, 2015, 1.U.Isletme Anabilim Dali, Durumsal Liderlige Vroom Yetton
Yaklasimi)
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1.1.6.3.5 Fiedlerin Etkin Liderlik Modeli

Fiedler 1963 te yaptig1 arastirmalarla durumsallik yaklasimlarin onciisii olmustur.
Yaptig1 arastirmalarda oOrgiit basarisinda liderlik rollerinin etkisi {izerinde durmustur.
Fiedler’e gore liderin basarisi, liderlik tarzi ve o anki sartlarin uygunlugu arasindaki

iliskiye baghidir. (Kegecioglu T, 1998, S.131-135)

Yaptig1 arastirmalarda liderin i¢inde bulundugu ortamin sonucu yanlig
yonlendirmemesi amaciyla calistigi gruplara cesitli ortamlara gore smiflandirmistir.

Yaptig1 detayli ¢aligma sonucunda liderligi belirleyen 3 faktor bulundugunu iddia etmistir.

i. Lider ile takipgileri arasindaki iliskiler: Liderin 6rgiit {iyeleri tarafindan begenilmesinin
lidere olan giiven ve bagliligin olup olmadigini ortaya koyar. Liderin karizmatik yapisinin

da etkili oldugui bu iligkiler, liderin izleyenlerini etkileme giiciinii de belirlemis olacaktir.

ii. Gorevin yapisal nitelikleri: Bu bolim hedefin ne denli tanimlandig1 ve detayli ¢alisma

kosullarina gore belirlenip belirlenmedigi ile ilgilidir.

iii.  Liderin makama dayanan otoritesinin derecesi: Bu boliim ise liderin sahip oldugu
karizmasindan dogan otoritenin yaninda bulundugu mevkinin kendisine verdigi otoriteyle
ilgilidir. Bu gii¢ 6diil verme, ceza verme, gérevden men etme, gorev yiikseltme gibi
konularda elindeki yetkinin biiyiikligiinii ortaya koymaktadir . (Kegecioglu T, 1998,
S.131-135)

1.1.6.4 Vizyoner Liderlik
Vizyon, Latince bir kelime olan “videre” den gelmekte olup, anlamak, uyanik

olmak anlamlarinda kullanilir. Ayn1 zamanda diis gérme, sezme, fark etme anlamlarinda da

kullanilabilir.
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Vizyoner liderlik, yenilik¢i bakis agisina sahip olmak, gelecegi farkli perspektifle
sezebilmektir. Vizyoner lider ic¢inde bulundugu orgaznizasyonun gelecege yonelik

kaygilarini, belirsizliklerini bertaraf eden lider onldugu i¢in 6nemi biiyiiktiir.

Bu tarz liderlik stirecini 3 bdliime ayirmak miimkiindiir. Vizyoner liderin gérevini
Ozetleyecek olursak yolu gorebilmek, o yolda yiiriiyebilmek ve gerektiginde o yolun
kendisi olmaktir denilebilir. Bu 3 temel gorev asagida incelenecektir. (Celik, 1997, s.465-
474)

1.1.6.4.1 Yolu Gérmek

Vizyoner liderlik acisindan oncelikli hedef, grubun 6niindeki yolu gorebilmektir.
Yol, vizyonun gelecek goriintiistidiir. Ulagilmas1 gereken yerdir. Vizyoner lider, bircok
farkli yoldan amaca en uygun olan yolu gormelidir. Gelecege dair projesi ve tasarimi olan
yoneticilerin yolu gérme kaygist ve arayisi olmalidir. Gelecegi diislemeyen projesiz ve
plansiz bir lider i¢in yolu gérmek bir yana dursun "bir arpa boyu ilerisini gérmesi" dahi
gorebilmek miimkiin olmayacaktir. Ciinkii vizyoner liderlik tarzi gelecek dair duygusal
ve entelektiiel bir sanciy1 gerektirmektedir. Vizyoner lider, entelektiiel ve duygusal yonden
elecegin ufkunu agan lider olmalidir. "Yolu gorebilmek" deyimi daha ¢ok sezgisel bir giicii
gerektirmektedir. Iste bu sezgi giiciiyle lider, gelecegin gizemli diinyasinin perdesini
aralayabilir ve gelecege 151k tutabilir. Bu tarz lider adeta gelecegin haritasini gizer. Cizilen
bu haritaya liderin vizyonu denilebilir. Harita hedefe gétiirecek yolu daha da
belirginlestirir. (Celik, 1997, s.465-474)

1.1.6.4.2 Yolda Yirimek

Sadece yolu gorebilmek vizyonel lideri tek basma basariya gotiirmez. Yolu
gorebilen fakat yolda yiirimeyen yada yiirliyemeyen birgok lider vardir. Vizyoner lider,
yolu gérmenin yaninda gordiigii yolda yliriimesini de basarabilen lider olmalidir. Vizyoner
liderlikte yolu gormek ¢ok onemli oldugu gibi, yolda yiirtiyebilmek te en az onun kadar

onem tasir. Yolda yiirlimek, vizyoner liderin ne kadar kararli oldugunu da gosterir. Ancak
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yolda yiiriyebilmekle vizyona ulasilabilir. Goriilen yol ve yiiriinen yol farkli ise vizyona
ulasabilmek miimkiin olmaz. Bazi1 liderler vardir ki, kendi hedeflerini belirlerler.
Belirledikleri hedefte yiirlimeye calisirlar. Fakat bir silire sonra yliriidiikleri ya yoldan
ayrilirlar ya da hedefe bir tiirlii ulasamazlar. (Celik, 1997, s.465-474)

Vizyoner liderlik i¢in zirvelerde bir yasanti lazimdir. Vizyonu gergeklestirebilmek
her zaman kolay olmaz. Unutulmamalidir ki vizyonlariyla basarisizliga ugrayan bir¢ok

yonetici oldugu gibi, vizyonlartyla yiiriidiigii yolda zirvelere yiikselen ¢ok lider olmustur.

1.1.6.4.3 Yol Olmak

Vizyoner liderler, vizyonlariyla kisi veya gruplari pesi sira siiriikkleyebilen
insanlardir. Bu liderler bakis agilarinin yardimiyla yeni yollar acan kisilerdir. Vizyoner
liderin iiclincli 6nemli rolii yolun kendisi olabilmektir. Yol olmak, yol agmak demektir.
Izleyenler, vizyoner liderin actigi yolu takip etmeye calisirlar. Yol olabilmek, aymi
zamanda ciddi bir fedakarlik gerektirmektedir. Vizyoner lider kimi zamanlar hayatini
ortaya koyarak bir risk alabilir, hatta vizyonunu gerceklestirebilmek i¢in hayatin1 feda
edebilir. (Celik, 1997, 5.465-474)

Vizyoner lider hedefe ulagsmak i¢in diisiince ve sezgisini kullanir. Diislince ve
sezginin biitiinlesmesiyle meydana gelen yol, vizyona ulagsmay1 gergeklestirir. Liderlerin

actig1 bu yoldan, takipgileri gliven i¢inde yliriir ve yolun sonundaki hedefe ulasir.

1.1.6.5 Yeni Liderlik Kuramlar:

Ozetle liderlik alaninda yeni yaklasimlar, isletmelerde yeni vizyon belirleme
gereksinimi, yoneticilerin yerine isletme liderlerinin geg¢mesi, isletme kiiltiirii
olusturulurken sembolik degil kurumsal kimlik olusturulma ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi ve
liderlik alaninda giderek artan arastirmalarin yeni bulgular elde etmesi gibi faktorlerden
ortaya ¢ikmistir. Yeni liderlik kuramlarinin en 6nemli 3 tanesi olan karizmatik, donilistimcii

ve etkilesimci liderlik konular1 agsagida 6zetle ele alinacaktir.
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i. Karizmatik Liderlik Yaklagimi : 1980’lerin sonlarma dogru eski kuramlarin yerlerini
karizmatik liderlik ve doniisiimcii liderlik kuramlar1 almaya basladi. Karizmatik liderlik

teorisi Robert House tarafindan 1977 yilinda ortaya konulmustur.

Karizmatik liderler c¢ok iyi psikolojiye sahiptirler. Astlarina da bu pozitif
psikolojilerini, ¢alisma heyecanlarin1 hissettirirler. Isletme hedefine tam anlamiyla

odaklanip, akilc1 6zellikleriyle bilinen lider tipleridir.

Howel, 2001 yilinda karizmatik liderligi sahsi ve sosyal lider olarak 2 ye ayirmistir.
Sahsi karizmatik liderleri, gili¢lerini, kendisini takip edenlerin itaatini aglamak iizere
kullanip, kendilerine “Olaganiistii” imaji vermeye ¢alisan kisiler seklinde tanimlamuistir.
Sosyal karizmatik liderleri ise etkilerini, fikirlerini ve vizyonlarini tekrar ederek kendilerini
takip edenlerin kabullerini saglayan liderler olarak tanimlamistir. (Kegecioglu, 1998, S.5-

38; Basaran, 2004, s.75)

it.  Doniisiimeii Liderlik Yaklasimi: Doniistimcii lider uzun vadeli igletme ¢ikarlar
dogrultusunda hareket eden, isletme vizyonuna onem gosteren liderdir. Bu hedeflere
ulasilmasi i¢in ¢alisanlart tesvik ederek, giiven duygularini ve isletmeye bagliliklarini
artirirlar. Bu sekilde ¢alisanlar yaptiklari islerin 6nemini, isletme ¢ikarlarini iyi kavrayarak
sahsi c¢ikarlarinin lizerinde tutarlar. Dontistimcii lider “astlarin tarzlarini, inanglarimi ve
degerlerini degistirerek, onlarin tahmin ettiklerinden daha fazla performans gdstermeleri

i¢in onlar1 motive eden kisi” seklinde agiklanabilir. (Berber, 2000, s.33-34-43)

Atilim yapmak isteyen ve yenilik¢i gelisim politikalarin1 benimseyen kurumlarda
stiphesizki doniisiimcii liderlik bigimine ihtiyag vardir. Cilinkii ¢alisanlarin bu yenilikleri
ogrenme havasinda ve yeniliklere agik bir bakis alanina sahip olmalar1 gerekir. Bireysel
istek ve heves yaratmada, c¢alisanlarin kendilerini gelistirmesinde, kisilerin g¢evrelerine
ayak uydurabilmesinde liderlere diisen gorev biiyiiktiir. Doniistimcii liderler sadece yenilik
ve performans lizerinde durmamali, aym1 zamanda astlarinda giiven ve mutlulugu da

arttirabilmeyi hedefleyen liderdir.
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iii.  Etkilesimci Liderlik Yaklagimi: Etkilesimci liderlik kuramai, liderlerin organizasyon
icerisindeki ast-iist 1iligskisinden kaynaklanan mevkilerine ve mevkinin kendilerine
sagladaig1 otoriteden ortaya cikarilmistir. Etkilesimci lider isletme kurallarina, hedefe
ulagmak i¢in verilen gorevlere ve isletme amaglarma baghilik duyar, 6nem gosterirler.
Hedeflere ulasmada astlarina uygulayabilecekleri 6diil ve ceza mekanizmalarini
kullanirlar. Calisanlar1 liderin istediklerini verdikleri takdirde 6dil sistemi, vermedikleri
taktirde ceza sistemi uygulanir.iste etkilesimci liderlik siireci bu tarz karsilikl1 iletisime
dayanan bir olgudur. Etkilesimci liderin amaglarini asagida 3 temel maddede 6zetlenmistir.

(Berber A. 2000, s.33-34-40-41-43; Basaran, 2004, s.89-90)

1. Orgaznizasyon hedeflerine gidecek c¢alisma yontemlerinin, ¢alisanlar tarafindan tam

olarak algilanmasini saglamak. (Berber, 2000, s.33)

ii.  Hedefe giden organizasyon sisteminde karsilasilabilecek sorunlari tespit edip

engellemek. (Berber, 2000, s.33)

iii.  Organizasyon hedeflerine ulasabilme dogrultusunda c¢alisanlarin motivasyonunu

saglamak. (Berber, 2000, s.34)

Sonu¢ olarak etkilesimci liderlerin tarzi, 6diil ve ceza sistemi mekanizmalarini

uygulamaya meyillidirler seklinde kisaca 6zetlenebilir.

1.2. YoOnetim ve YOnetici Kavramlari

“Yonetme’’ kelimesi en bagindan Italyanca olan ‘’maneggiare’” kelimesinden
Ingilizce’ye “’manage olarak gegmis, daha sonra dilimize Ingilizceden gelmistir. Asil
kokeni ise Latince ‘’manus’’ olarak bilinmektedir. Yonetim yada ydnetim isi anlamindaki
yine Ingilizce “’management’” kelimesinin ise Fransizcadan ‘’menagement’’ kelimesinden
gelmigtir.  (Online  Etymology  Dictionary, © 2010  Douglas  Harper,

http://dictionary.reference.com/browse/manage?s=t erisim tarihi 14.03.2015).
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Birtakim hedeflere ulagabilmek icin biraraya gelen kisilerin, hedefe ulasabilmeleri i¢in
verdikleri emek koordine edilmeli ve hedefe dogru yonlendirilmelidir. Bundan dolay:
yoneticiler ve yonetim gereksinimi ortaya ¢ikmistir.Ozetle ydnetim, belirlenen bu hedefleri

gerceklestirebilmek tizere digerleriyle isbirligi yapmak seklinde tanimlanabilir.

Cok sayida arastirmaci bilim insani, yonetimin hem bir sanat hem de bir bilim
oldugunu soylemektedir. Basarili bir yonetimin, hem bilimin hem de sanatin ortak
kullanimiyla ortaya c¢iktigini savunurlar. Su bir ger¢ek ki yoneticiler, hedeflerini

gerceklestirirken hem bilimden hem de sanattan yararlanarak basariya ulasirlar.

“Yonetici”’ kabaca bagkalari vasitasiyla is goren kisi olarak tanimlanabilir. Diger bir
tanima gore ise emri altindaki bir grubu belirli hedeflere ulastirmak igin yonlendiren
kisidir.

Yoneticiler aldiklar1 kararlarla, uyguladiklar1 yontemlerle hem isletmenin
gelecegine hemde kendi geleceklerine yol ¢izerler. Bir yonetici karar alirken
unutmamalidir ki aldig1 karar kendi kurumunu etkiledigi gibi hitap ettigi piyasay1 da

etkilemektedir.

1.2.1 Yonetimin Tarihsel Gelisimi

Basarili bir yonetim siireci olusturabilmek i¢in, yonetimisel ilke ve teknikleri
kavrayabilmek gerekir. Bir yonetici, hem gegmisin hemde bugiiniin yonetim felsefesini iyi
ogrenmeli ve uygulayabilmelidir. Uygar insanoglunun var oldugu her zaman diliminde
onemli bir yer kaplayan yonetim olgusu, hayatin her alaninda karsimiza ¢ikabilmektedir.
Asagidaki boliimlerde yonetim tanimini ve kavramimi her zaman oldugundan daha c¢ok
degistiren ve arastirilmasini saglayan endiistri devrimi incelenecektir. Endiistri devrimi

Once ve sonrasi yonetim bigimleri ele alinacaktir.
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1.2.1.1 Endiistri Devrimi Oncesi

Arastirmacilar, yiizyillar hatta binyillar 6ncesinde bile bir sekilde planlama,
organizasyon, orgiitlenme vs. gibi yonetim fonksiyonlarinin var oldugunu belirlemislerdir.
Piramitler ve Cin seddi gibi biiyiilk projeler bu bulguya kanit olabilmektedir. Bir¢ok

aragtirmactya gore yonetim diisiincesi milattan 6nce 5000 li yillara uzanmaktadir.

Yine arastirmacilara gore yonetim, askeri oOrgiitlerden canlanarak gilinlimiize
gelmistir.  Yonetim ve liderlik enerjisinin neredeyse tiimiiniin, cografi smirlarin
genisletilmesi, yeni topraklar kesfetme, elde etme, ele gecirme ve yOnetmearzusunun
gerceklestirilmesine harcandigi goriilmektedir. Askeri orgiitlerde zafer kazanmanin esas
oldugunu varsayarak, diisman tarafini arastirma, sartlar1 konstro etme, rekabet edebilme,
sartlara gore ayakta kalabilme gibi lider ve yonetici diisiincelerinin askeri kaynaklardan
yiikseldigi  sOylenebilir. Simdiki zamanda birgok isletme kullanilan yOnetim

fonksiyonlarmin birgogu ge¢mistekilerle neredeyse ayni denilebilir.

1.2.1.2 Endiustri Devrimi Sonrasi

Bir hedefi gergeklestirmek {iizere kurulan bir isletme ve isletmedeki bireyler,
kaynaklarmin ve zamanlarimin verimli bir sekilde kullanilmasina ihtiyag duymuslardir.
Endiistri devrimiyle beraber bu ihtiya¢ insanlar tarafindan kabul edilmis genel anlamda
yonetim olgusu iyi gelismistir. Isletmeler, endiistri devrimi sonras1 ydnetim bicimlerini
bilimsel sekilde ele almaya baslamislardir. Bu ihtiyagla beraber yonetim ile ilgili yeni
kuramlar gelistirilmis, eski teorilere katkilar yapilmistir. Bu sekilde yonetim bilimi
gelismis ve giiniimiize kadar gelmistir. Alt basliklarda yonetim biliminin bu gelisiminden

kisaca bahsedilecektir.
1.2.1.2.1 Klasik Yonetim Bigimi
Gelisim zamanina 18001 yillarin sonu ve 1900 li yillarin bast denilebilir.Bu

yonetim anlayisinda acikga belirlenmis isletme yapisi vardir. Bu yapimin etkinlik ve

verimliliginin nasil maximize edilebilecegi konusu {lizerinde durulmustur. Klasik yonetim
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anlayigiile ilgili bilgi veren kaynaklar genelde iki yaklagim iizerinde durur. Birincisi
Taylor'un "Bilimsel Y&netimi" olan verimliligi artirmaya odaklanmadir. Ikincisi Weber ve

Fayol'un ¢alismalari olan isletme etkinligini artirma metodlaridir. (Kogel, 2011, s.203-208)

Klasik diisiincedeki yine 6nemli bir ¢alisma, bireyleri motive etme metodu olarak
parasal tesviklerin gerekliligini savunur. Bu goriisiin gecerliligi, egitim seviyesi gelistikce
bireylerde artan beklentilerle sarsilmistir. Klasik Goriis isletme yapisi ilizerinde fazlaca
durarak isletme ¢evresine fazla 6nem verememeistir. Ayrica bu goriis, calisan bireylere pek

fazla deger vermemis, kisileri daha ¢ok bir arag olarak goriilmiistiir.

1.2.1.2.2 Davranigsal(Neo-Klasik) Yonetim

Davranigsal diisiince, Klasik diisiincede ¢ok biiyiik degisiklikler yapmamais, aslinda
klasik diisiincedeki eksik noktalar1 kapatmistir denilebilir. Isletme verimliligini maksimize
etmek icin klasik goriise ek olarak insan davraniglar1 ve insan iligkileri konusunu islemistir.
Bu yonetim diisiincesi 1920 ve 1930 lu yillarda, klasik diisiincenin "insan" konusu iizerinde
pek caba harcamadigmin diisiiniilmesi lizerine gelistirilmistir. Buradan yola ¢ikarak
Davranigsal diisiincenin en Onemli farki, insan faktdriiniin yani insan psikolojisi,

motivasyon ve yoneticilik alanlarinin {izerinde durmasi olarak tanimlanabilir.

Davranigsal yonetim diislincesi insan faktorii tizerinde durarak organizasyonlardaki
bliytik bir eksikligi gidermistir. Fakat her duruma uyacak yada genel gecer denebilecek bir
yontem olusturamamustir. Insan davranislarmi konusu iizerinde duran bu ydnetim tarzinin
eksikligi, insanlarin motivasyonel durumunun her zaman gegerli olamayacak olmasidir.
Birde insan psikolojisinin karmasik bir yapiya sahip olmasi, isletmelerin 6n gorebilme
becerisini  negatif etkileyebilir. (Kogel, 2011, s.233-235 ve Dalay, 2013,
http://ismaildalay.blogspot.com.tr/2013/11/neoklasik-davranssal-yonetim-teorileri.html  erigim

tarihi 14.03.2015)
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1.2.1.2.3 Modern YOnetim

Modern Yonetim Diisiincesi, bir ¢ok yonetim sartlarinda matematiksel model ve
stireclerin kullanilmasi {izerinde durmaktadir. Modern yoOnetim diisiincesi, bahsedilen
matematiksel model ve siirecin 2. diinya savasinda uygulanmaya baslanmasiyla
olusmustur. Ozellikle savas sonrast dénemde olusan kamu, 6zel sektdr veya askeri
sektorlerdeki problemleri ¢ozmekte kullanilmis ve basaris1 goriilmiistiir. Modern yonetim,
yonetimdeki problemleri bulmaya ve bu problemlerin iistesinden gelmek amaciyla

teknikler gelistirme ve uygulama iizerine odaklanmaistir.

Modern yonetimden karar verme teknikleri ve problem ¢dzme teknikleri gibi
bilimsel yontemler gelistirilerek fayda saglamistir. Matematiksel yontemler gelistirilerek
stireclerin anlasilmasi, hangi durumlarda ne yapilacagi, etkin ve verimli bir yOnetim

anlayisina nasil ulasilacagi gibi konularda bilgi islem teknolojileri kullanilarak yararlar

saglanmustir. ( Dalay,2013, http://ismaildalay.blogspot.com.tr/2013/11/modern-
teoriler.ntml erisim tarihi 14.03.2015)

Modern diislincenin ana hedefi bilim ve matematiksel teknik unsurlar1 kullanarak
organizasyon yoOnetim siirecini rasyonellestirmek ve verimliligi artirmaktir. Bu diislinceye
tek itiraz edilebilecek nokta sudur ki; siirekli bilimsel veriler ve matemaktiksel sonuglarin
ongordiigli sekilde hareket etmek insani yetenek ve becerilerin uygulanmasia engel
olabilmektedir. Unutulmamalidir ki bilimsel veriler ve matematik sonsuz olasiligin
olabilecegi piyasalarda her zaman dogru sonug¢ veremeyebilir. Dolayisiyla isletmeler her

zaman i¢in iyi bir yonetici veya lider kadrosuna sahip olmalidirlar.
1.2.2  Globallesen Diinyada Yonetim ve Yoneticiler

Icinde bulundugumuz zamanda deisim siireci hi¢ olmadigi kadar siiratli
ilerlemektedir. Genel goriis, Diinyadaki bu gii¢ dengesini degistiren unsurlarin birgogunun

denetim disinda kalan unsurlar oldugudur. Sebep ne olursa olsun boyle hizli bir degisim

sergileyen bir ortamda sorunlara yaklasim tarzi yenilik¢i bir ruhla yapilmalidir. Internet,
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kiiresel krizler, ¢cok hizli gelisen teknoloji vs. gibi hizli ilerlemeler karsisinda isletmelerin

de uyum saglama sorunu yasadig agikardir.

Bilgi islem teknolojilerinde, sosyal alanlarda ve yonetim anlayisindaki kiiresel
degisim karsisinda, daha dnceden etkinligi kanitlanmis yonetim modelleri biiylik dlciide
yetersiz kalabilmektedir. Icinde bulundugumuz son yiizyildaki kiiresellesme,politik ve
ekonomik gelismelerle organizasyonlarin isi giderek zorlagmaktadir. Kiiresellesme aslinda
ekonomik stireglerle ilgili bir durumdur. Kiiresellesme unsurlar1 bilindigi takdirde

isletmelerin isi daha da kolaylasacaktir.

1. Cagimizda kiiresellesme oldukca komplike bir sekilde bircok degisik boyutlariyla
ilerleme saglamaktadir. Sahip oldugu tiim bu boyutlarla igerdigi halde, onlarin gerisinden

gelerek biiyliyern bir siireg olarak kabul edilmektedir.

ii. Kiiresellesmenin en 6nemli olgusu, zaman ve mekan kavramiyla ilerleyen kendine has
degisimlerdir. Bu degisimler i¢inde bulunulan kosullara gére zaman-mekan kavramlarinin

tanimin giincelleyerek ilerlemektedir.

lii.  Kiiresellesmenin giiniimiizde sosyal ve ekonomik siireglerin giinliik ilerleyisini

etkileyen temel 6geler arasinda oldugu kabul edilmektedir.

1v. Kiiresellesme celiskilerle dolu bir siire¢ olmasina ragmen yenilikler yaratan,
dontstiiriicii etkisi olan ve yaraticiligi mecbur kilan 6zelligiyle yararlt bir siire¢ olarak

diistiniilebilir.

V. Kiiresellesmenin belkide en onemli 6zelligi elektronik ekonomi siirecini piyasaya
kazandirmasi, yani diinyanin bir ucundan 6teki ucuna hisse alim-satimi, fon alim satima,
ortakliklar, firsatlara yeni bakis acilar1 vs. kazandirmasidir.

(Ozer, 2006, 5.145)

Belirgin olmayan ve karisik sayilabilecek yani her an degisimin yasanabilecegi bir

ortamda, isletmelerin yonetici ve liderlerine ¢ok is diismektedir.Boyle bir durumdan
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basarili ¢ikabilmek, ortamdan firsat ¢ikarabilmek i¢in yonetenlerin duruma hazirlikli ve

yenilik¢i bir yapiya sahip olmalar1 gerekir.

1.2.3  Yonetimsel Fonksiyonlar

En ¢ok kullanilan ve yine en ¢ok kabul edilmis modellerden ilki Fayol’a aittir.
Fayol madencilik yapan bir isletme iizerinde yaptig1 arastirmalar sonucunda, isletme igi

yonetimi 6 is sinifina ayirir:

Teknik isler, Ticari Isler, Mali Isler, Giivenlik Isleri, Muhasebe isleri, Yonetim Isleri

Bu 6 yonetsel fonksiyon Fayol’dan giinlimiize kadar gelmis ve cok biiyiik
farkliliklara ugramadan uygulanmaya devam edilmistir. Literatiirde Klasik olarak gecen bu

fonksiyonlar asagida ayr1 bir baslik altinda ele alinacaktir.

1.2.3.1 Klasik Yonetim Fonksiyonlar

Henry Fayol daha 19’lu yaslarinda gen¢ bir miihendis olarak demir-gelik
fabrikasinda ise baslar, kisa siirede yonetici olur ve 1900’lerin baslarinda Fransa’nin en
biiylik demir-gelik fabrikasini yonetir. Kisa siiredeki bu basaris1 ve tecriibesini 1916°da
“Endiistriyel ve Genel Yonetim’’ adli kitapla ortaya koymustur. Fayol yonetim siirecini
giiniimiize kadar siiregelen fonksiyonlara ayirmustir. Isletmelerin temel faaliyetlerini bir
onceki baslikta belirtildigi gibi 6 grupta bir araya getirmistir.( Teknik Isler, Ticari Isler,
Mali Isler, Giivenlik Isleri, Muhasebe isleri, Yonetim Isleri)

Bu 6 fonksiyondan en temel olan yonem islerini ise kendi i¢inde 5 gruba ayirmustir:
Ongérmek ve planlamak, orgiitlemek(organize etmek), kumanda etmek(emir vermek),
koordine etmek ve kontrol etmek. (Geng, 2014, Yonetim Siireci Yaklasimi online sunum

https://prezi.com/jet bxbneOmh/yonetim-sureci-yaklasm-henry-fayol-01042014/ ;

Sengiil, 2007, Celal Bayar Universitesi Ydnetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt 14 Say12, s.262-
282)
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Tablo 3. Henry Fayol’un Yonetim Fonksiyonlar: Tablosu

ORGANIZASYON

TICART FAATIYETT ER YONETIM FAATIYETT ERI

: . MUHASEBE FAALIYETLERI
TEKNIK FAALIYETLER

EMNIYET FAALIYETLERI Planlama

Organizasyon

Kumanda Etme

Koordinasyon

Kontrol

(Kaynak: https://prezi.com/jet_bxbneOmh/yonetim-sureci-yaklasm-henry-fayol-01042014/
erisim tarihi 14.03.2015, Prof.Dr. Nurullah GENC)

1.2.3.2 Yonetsel Roller

Yoneticinin yapmasi gereken is ile ilgili ortaya konulan modellerin gelisimi,
isletmeleri daha karmasik bir duruma siirtiklemistir. Boyle bir ortamda Fayol yoneticinin
onemine dikkat cekmistir. Fayola gore yonetici planlama yapar, Orgilitlenmeyi saglar,
yonlendirir, koordinasyon ve kontrolii saglar. Daha sonralari yapilan ¢aligmalarda ise
isletmelerdeki sosyal ortamlarin 6nemi vurgulanmis ve insan iligkileri konusuna dikkat

cekilmistir.

Sonug olarak yoneticilerin ne is yapmalar1 ve nasil yapmalar1 gerektigiyle ilgili
sayisiz arastirma ortaya konmustur. Birgcok arastirmaci yoneticilerin calismalarini
izleyerek, davranislarini gozleyerek yonetsel islerin siniflandirilmasinin iizerinde 6nemle
durmustur. Literatirde bu tarz arastirmalarin en Onemlileri arasinda sayilan
Steawart(1972), Mintzberg(1975) ve Kotter(1999) arastirmalar1 alt basliklarda

incelenecektir.

30


https://prezi.com/jet_bxbne0mh/yonetim-sureci-yaklasm-henry-fayol-01042014/

1.2.3.2.1 Stewart’in Yonetici Profili

1972 yilinda Stewart yonetenlerin ne yaptig1 ve yaptiklari islerin niteliklerini ortaya
koymak amaciyla genis bir caligma baslatmistir. Bu ¢alismay1 bizzat yoneticilerden olusan
bir grup lizerinde yaparak, kendilerinden 1 ay boyunca yaptiklari islerle ilgili gilinlik
tutmalarini istemistir. Bilgisayar yardimiyla elde ettigi verileri analiz etmis ve birbirine

yakin olanlar1 gruplandirma yoluna gitmistir.

Rosemary Stewart 1983 yilinda ‘’Choices For Managers’’ isimli kitabinda
yoneticilerin yaptig1 islerin kisitlamalar, se¢imler ve talepler faktdrlerine bagli olarak
aciklar. Yapilan isi yapmak zorunda olunan sey (yani gelen talepler) olarak, karar vermeyi
eldeki tiim kararlardan en uygunu belirlemek olarak agiklamaktadir. Kisitlamar konusunda
ise organizasyon i¢in i¢ ve dig faktorlerin kisitlayic1 6zelliginden bahseder. (McGraw,
2006, s.13-14)

1.2.3.2.2 Mintsberg’in Yonetsel Yontemi

Mintzberg'in ¢alismast (1975), kendi deyimiyle yoneticilerin ne yaptigi sorusuna
alternatif bir bakis agis1 getirmek i¢indir. Klasik diisiince fonksiyonlarinin bu soruya cevap
veremedigi, karigik ve belirsiz cevaplar barindirdigint iddia emistir. Klasik yontemi bir

nevi gercek piyasa kosullarina aykiri bulmustur.

Mintzberg, yonetsel caligmalarin nasil olmasi gerektigini bulabilmek i¢in,
yoneticilerin ne is yaptigi konusunun iizerinde Ozellikle durulmasi gerektigini
diisiinmiistiir. Calismas1 Stewart kadar detayli degildir. Bes tane farkli sektorlerden iist
diizey yoneticiyi gozlemlemis, bu silirede yaptiklar tiim isleri, islere harcadiklar1 zamani
detaylariyla not etmistir. Daha sonra kendi siniflandirmasini yapmis ve yonetici profillerini
3 temel sinifa ayirarak 10 tane yonetici roliinden bahsetmistir. Bu rollerden kisaca asagida
bahsedilmistir. (Simon ve Schuster, 2015, From MINTZBERG ON MANAGEMENT by
Henry Mintzberg. Copyright © 1989 by Henry Mintzberg. Reprinted by permission of Free
Pres, http://www.mindtools.com/pages/article/management-roles.htm erisim tarihi
15.03.2015)
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I.  Temsilci (Figurehead): Yonetici sosyal ve hukuki agidan yetkilidir. Calisanlara ilhan

kaynag1 olmalidir.

ii. Lider (Leader): Yonetici, kendi ekibi yada tiim isletme i¢in liderlik yapabilmelidir.

Orgiit igerisindeki performansi takip etmeli ve sorumluluklar1 paylastirmalidr.

iii. Irtibat Unsuru (Liaison): Yonetici drgiit i¢i ve drgiit dis1 iliskileri yiiriitebilmelidir.

Iv. Gozlemci(Monitor): Yoneticinin bu gorevi, i¢inde bulundugu organizasyonun piyasa
kosullarimi gézlemlemek ve veriler toplamaktir. Ayn1 zamanda isletme i¢indeki ¢alisanlari

da izleyerek hem performans degerlemesi hem de ¢alisma sartlariyla ilgili bilgi edinir.

v.  Dagitict (Disseminator): Isletme icin yararl bilgileri is arkadaslarina, ekibine ve tiim

organizasyona ulastirir.

vi.  Sozcii(Spokersperson): Yonetici organizasyon igerisindeki insanlara karst yapilacak
isler, kurallar, gelecege dair bilgiler vs. hakkinda bir sozcii gibi konusma yapar.

Organizasyon disinda ise kurumun sdézciisli konumunda bilgi paylasir, kurumunu tanatir.

vii. Girigimci (Entrepreneur): Yonetici yaratici olmali, orgiit i¢inde ve disindaki degisimi

kontrol etmeli, degisimler i¢in yeni fikirler liretmeli ve bunlar1 uygulamalidir.
viii.  Sorun Giderici (Disturbance Handlor): Bir isletmede karsilasilan beklenmedik
sorunlar yoneticinin sorumlulugundadir. YOnetici organizasyon i¢i veya disindaki

anlagmazliklar i¢in arabulucu roliinii tistlenmelidir.

ix. Kaynak Dagitici (Resource Allocator): Yonetici orgiitiin sahip oldugu kaynaklarin en

etkili ve verimli kullanimini saglamalidir.

32



X.  Miizakereci (Negotiator): Yonetici dogasi geregi orgiit i¢i veya dis1 miizakerelerde rol
alici, belirleyici ve karar verici olmalidir. (Simon &  Schuster, 2015,

http://www.mindtools.com/pages/article/management-roles.htm )

1.2.3.2.3 Kotter’in Yonetsel YOntemleri

1982 yilinda Kotter 5 sene siiren bir arastirma yapmustir. 9 ayr1 kurumda 15 tane iist
diizey yonetici lizerinde arastirma yapmustir. Calismasinda yoneticililerle ylizyiize
konusmus, yaptiklari igleri izlemis, anket yontemini kullanarak ¢ok yonlii bir arastirma

ortaya koymustur.

Kotter 8 asamali de8isim plan1 8 asamali degisim plani ile glinlimiizde bilinir.
Ortaya koydugu bu modele gore is yasaminda veya 6zel hayatta degisim i¢in asamalari

siralamistir :

I. Degisimin gerekli oldugu konusunu iyi irdeleyin, ortaya ¢ikarin
ii. Dogru insan oldugunuzu gosterin, kuvvetli birliktelikler yaratin.

ii. Agik, seffaf ve net bir vizyonunuz olsun.

Iv. En 6nemli insani ozelliklerden biri “iletisim’> dir. Iyi iletisim kurmayi
Ogrenin.

V. Sorunlari, engelleri oniiniizden kaldirin.

Vi. Degisimin basarisin1 6ngdrebilmek agisindan once kisa hedeflere odaklanin.

vii.  Her zaman kararli olun, vazge¢gmeyin hatta israr edin.

viii.  Degisimi kalict hale getirin. (Yetimoglu, 2015,

http://selinyetimoglu.com/2014/11/26/degisimden-korkanlara-ozel-kotterin-8-

adimli-degisim-modeli/ erigim tarihi 02.02.2015)
1.2.3.3 Yonetsel Beceriler
Yonetsel beceriler ile ilgili birgok gruplandirma yapilmakla beraber, genel anlamda

onemli kabul edilenlerden birisi Robert Katz tarafindan 1955 te ortaya konmustur. Katz

yonetsel becerileri 3 sinifa ayirmistir. Yine yonetsel beceri ¢aligmalarindan 6nemli bir
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tanesi de Waters'a aittir (1980). Asagida bu iki ismin yOnetsel beceri siniflandirmalarini

incelenecektir.

1.2.3.3.1 Waters’in Yonetsel Beceri Siiflandirmasi

1980 yilinda Waters yoOnetimin daha iyi taninabilmesi i¢in 2 yol oldugunu
soylemistir. Bunlar yonetsel davranislarin bilissel olarak anlagilmasi ve bu davranislari
sergileme yeteneginin edinilmesidir. Katz'a gére yonetim etkili konusabilmektir, her agidan
etkili olabilmek, insanlar1 etkileyebilmektir. Waters becerileri 4 sinifa ayirmigtir: Pratik,

Kavramsal, Sezgisel ve Bilgelik Becerileri.

1.2.3.3.2 Katz’in Yonetsel Beceri Siniflandirmasi

Yoneticilerin becerileri konusunu 1955 yilinda ilk olarak Profesor R.Katz ele
almistir. Katz'in yoneticilerin balsarilarinda kisiliksel 6zelliklerinden daha ziyade isleri
etkili bir sekilde gergeklestirebilme 6zellikleri {izerinde durur. Katz yonetici becerilerinin
kalitsal olmadigin1 iddia ederek, bu becerilerin gelistirebilecegi ve zamanla
edinilebilecegini Savunur. Katz'a gore yoOneticinin en biiyiik becerisi her kosulda etkili
olabilmektir. Yénetsel becerileri3 ayr1 gruba ayirir: Yonetsel Beceriler, Insani Beceriler,

Mesleki Beceriler.

1. Yonetsel Beceriler(Conceptual Skills):  Katz’a gore yonetsel beceriler yaratici
olabilme, isiyatif kullanabilme, analitik c¢oziimleyebilme gibi becerilerdir. Yoneticiye
problemin derinine inerek sorunu ¢dzme sansini verir. Organizasyon i¢in gelecek hedefi
belirleme, uygulatma ve kontrol etme mekanizmalar1 kullanilir. Daha ¢ok iist yonetim

tarafindan kullanilan beceri modelidir.

ii. Insani Beceriler(Human Relations Skills): Bu beceri adindan da anlasilacag iizere
bizzat insanlarla ¢alisabilme becerisi yani bir anlamda sosyal iligkileri iyi yOnetici
becerisidir. Calisanlar1 anlayabilme, orgiitii giidiileyebilme vs. gibi becerilerdir. Tiim

yonetim kademelerinin sahip olmasi gereken 6zelliktir.
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iii. Mesleki Beceriler(Technical Skills): Organizasyon hedeflerine ulagsmak igin gerekli
teknik ve mesleki beceridir. Burada bahsedilen 6zellik komplike bir makineyi kullanabilme
teknigi degil, o organizasyonun basarisi igin hereken her tiirlii teknik bilginin mevcudiyeti
anlamindadir. Daha c¢ok ilk kademe yoneticilerinin Ozellikle sahip olmasi beklenen

ozelliktir. (Arul, 2014, http://arulmj.tripod.com/mgriskis.html erigim tarihi 15.03.2015)

1.2.3.4 Yonetsel Yetenekler

Yetenek, bireyin herhangi birseyi kavrayabilme ya da yapabilme 6zelligi, becerisi,
kabiliyetidir. Evrendeki herhangi bir duruma ayak uydurabilmek i¢in canlilarda bulunan
genetiksel beceri, bireyin genlerinde bulunan ve gevresini 6grenebilme becerisini saglayan

kavram sekillerinde tanimlanabilir. (Kaynak: TDK Online, erigim tarihi 16.03.2015 )

Yetenek, ayni zamanda kisilerin davranislarini yonlendiren zihinsel ve bedensel
olgudur da denebilir. Yetenegi, egitim, tecriibe ve ¢alismayla edinilebilen gii¢ seklinde de
aciklanabilir. Arastirmacilar yonetim yetenegi agisindan fiziksel ve zihinsel yeteneklerin
onemli oldugunu fakat ortalama fiziksel yetenekler esit sayilabilececeginden zihinsel

yetenegin lizerinde durulmasi gerektigini belirtmislerdir.

Yonetim alanindaki ¢aligmalar, gelisen yonetimsel siniflandirmalar, artan rekabet
vs. gibi sebeplerle yonetsel yetenekler arastirmacilar tarafindan incelenmis ve bircok
deneye konu olmustur. Yonetsel yetenekler, Yonetsel Zeka, Duygusal Zeka, Basaril1 Zeka

ve Coklu Zeka Kurami bagliklar altinda asagida ele alinacaktir.

1.2.3.4.1 Yonetsel Zeka Kurami

Genel kani geleneksel zekay1 6n plana ¢ikarsada Sternberg 1977 yilinda yaptigi
arastirmalardan sonra insan hayati i¢in basarili zekanin daha 6nemli oldugu sonucuna
varmigtir. Yoneticiler i¢cinde basarili zekanin yani yonetsel zekanin dnemini vurgulamigtir.
Ayrica yonetsel zekanin baslangic noktasinin analitik yetenekler oldugunu, ve yoneticilerin

bu 6zellige de sahip olmasi1 gerektigini savunmustur.
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Robert Sternberg yonetsel zeka iizerine arastirmalart sonucunda 3 farkli tip ortaya
koymustur. Bunlar analitik, yaratici ve pratik zeka tipleridir. Bu goriise gore bu 3
Ozellikten sadece biriyle basar1 saglamak miimkiin degildir. Sternberg yoneticilere giiclii ve
zayif yonlerini belirlemeleri ve ona gore hareket etmeleri gerektigini tavsiye etmistir. Bu
goriisli daha ileriye tagiyan arastirmacilar sadece bu 3 zeka tipinin de degil diger
ozelliklerinde gelistirilmesi tavsiyelerinde bulunmuslardir. (Kesken ve arkadaslari, 2009,

5.187-211)

Degisimin hayatin hemen her yerinde karsimiza ¢ikmasi ve bilginin elde edilmesi,
iiretilmesi ve kullanilmasi yenilik¢i diisiinebilme yetenegini énemli kilmistir. Isletmelerin
de degisimden kagmasi olanaksiz oldugu varsayimindan, yonetim i¢in yenilikgilik,
yaraticilik en onemli gereklilik halini almistir. Sternberg yaraticilik ile ilgili faktorler
arasindan biligsel yaraticilik alani ile ilgilenmistir. Ydnetimlerde biligsel yaraticiligini

kullanan yoneticilerin, piyasada bir¢cok basariya imza attigini1 savunmustur.

1.2.3.4.2 Duygusal Zeka Kurami

Duygusal Zeka Kuramu ile yapilan arastirmalarin hemen hepsi Howard Gardner’in
1983 yilindaki “’Coklu Zeka’ kuramindan esinlenmislerdir. Bunun nedeni Gardner’in
caligmasmin daha oncekiler gibi matematiksel ve fiziksel alanlardan degil sosyal zeka ve

kisisel zeka alanlarindan yararlanilarak yapilmis olmasidir.
Garder’in duygusal zeka kavramini ortaya ¢ikarmasindan sonra, bu alanda diger
aragtirmacilar tarafindan 5 farkli yetenek olgusu gelistirilmistir. Bu 5 yetenek asagida

kisaca ele alinacaktir.

i. Ozbiling: Bireyin kendi sahsini,duygularini kesfetmesi ve degerlendirmesidir. Kendini

psikolojik olarak tarama seklinde tanimlanabilir.

11 Duygular1  Yonetebilme: Bireyin duygularin1 kontrol altina alabilmesi,

yonlendirebilmesidir.
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iii. Motivasyon: Bireyin duygularmi giidiileyebilmesi, harekete gegirebilmesi, amaci

gerceklestirebilmek i¢in enerjisini uygun kullanabilmesi seklinde tanimlanabilir.

1v. Empati: Bireyin kendinin digerlerinin yerine koyabilme, digerlerinin goziinden

kendini gorebilme veya sorunlara odaklanabilme gibi 6zelliklerdir.

v. Sosyal Iliskiler: Bireyin sosyal toplumla olumlu iliskiler kurabilme becerisidir.

(Yesilyaprak, 2001, s.140-141)

1.2.3.4.3 Basarili1 Zeka Kurami

Sternberg’in 3 kademeli zeka kuraminda pratik ve yaratici zeka tizerinde
durmustur. Sternberg’e gore geleneksel Olgiimler zekayr belirlemede tam basari
saglayamamaktadir. Zekay1 kisinin bulundugu ortamda kendi standartina gore basariy1 elde
etme becerisi seklinde tanimlamistir. Kisinin bu basariy1 elde etmesi i¢in dis ortama uyum
saglamasi, analitik, yaratici ve pratik olmasi gereklidir. Bu o6zelliklerden eksik olan

kisimlarini diizeltmelidir.

Sternberg zeka teorilerinden en ¢ok pratik zeka {izerinde durmus, kisinin is
yasaminda basar1y1 yakalamasi i¢in pratik zekanin dnemini vurgulamistir. Pratik zeka bilgi
gerektirir. Sorunlar1 ¢ézmede pratik zekayr kullanmak i¢in egitim ve tecriibeyle edinilen

bilginin 6nemi biiyiiktiir.

Pratik zekanin insan hayatindaki bagariya olan etkisi {lizerine egitim-6gretim,
pazarlama, tretim, askeri alanlar gibi farkli Orgiitlerde birgok arastirma ortaya
gerceklestirirlmistir. Sonug olarak bu arastirmalarin ortak noktasi, pratik zekanin kisisel
basariyi arttirict yonde etkisi oldugunu ortaya koymustur. (Sahin, 2009, s.63-64)

1.2.3.4.4 Coklu Zeka Kurami

Gardner’a gore zeka bircok komplike unsurdan olusur ve bu unsurlarin temelinde
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genetik ve sosyo-kiiltiirel ge¢misimiz etkilidir. Ogrenme asamalarinin insan beynininin
farkli boliimlerinde olustugu ileri siirmiistiir. Gardner’a gore herhangi bir 6zellige zeka
diyebilmemiz i¢in 4 kriter vardir: Semboller, kiiltiirel degerlilik, iiretime yardimci olmasi

ve sorun giderici olmas.

Gardner’in galismalarindan sonra ‘’Zeka Nedir?’’ sorusu daha da anlamlanmuis,
lizerine arastirmalar yogunlagsmistir. Geleneksel zekanin 6l¢lim degerlendirmesinin kolay
oldugunu ancak detaylar1 belirlemede yetersiz oldugunu savunmustur. Gardner zekanin 8
bagimsiz unsurdan olustugunu ve yapilan bir igin bu unsurlarin birkaginin birlesik
calismasiyla yapildigini belirtmistir. Gardner’in bahsettigi 8 zeka tiirlinden asagida kisaca

ortaya konacaktir.

I. Sozel Zeka(Dil Zekasi) : Bu zeka, kelimeleri yada herhangi bir dilin temelini ifade
edebilme becerisidir.

ii. Mantiksal Zeka( Matematik zekasi): Matematik zekasi1 rakamlar ve rakamlar

araciligiyla fikir yiriitebilme ve iiretebilme yetenegidir.

iii. Gorsel Zeka: Bu zeka, gorlintiileri ve evreni anlayabilme ve bireyin gorsel diinyasiyla

kendini olusturabilmesi seklinde tanimlanabilir.

Iv. Bedensel Zeka : Bedensel zeka, fiziken yapilan hareketlerle ilgilidir. Bedensel
hareketlerimizi kontrol edebilme ve fiziki diinya ile iliskili olabilme islerinin, bedenimiz ve

zihnimiz arasindaki uyumdan olustugu goriisii ortaya konmustur.
V. Ritimsel Zeka (Miizik Zekasi): Miizik zekasi, melodileri, miiziksel tonlamalari,
ritimleri vs. duyabilme ve zihinde ayristirabilme zekasi olarak tanimlanir. Bireylerin

dinledikleri melodiye duyarlilig1 ile miizeksel yetenegi paralel 6l¢iidedir.

vi.  Sosyal Zeka : Bu zeka, bireyin diger bireyleri anlayabilme, etkilesime girebilme

yetenegi olarak tanimlanir.
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vii. Iceddniik Zeka : Iceddniik zeka, bireyin kendi 6ziinii bilmesi veya kendini taniyabilme
zekasidir. Bu zekast gli¢lii olan insanlar, kendini sinirlarini bilen, kendi hareketlerini iyi

yonetebilen kisilerdir.

viii. Dogasal Zeka : Gardner bu zeka modelini daha onceki 7 zekadan sonra bulmus ve
listeye eklemistir. Doga zekasini insanlarin ¢evrelerindeki canli tiirlerini kesfetmeleri ve

onlar1 siniflandirabilmeleri seklinde tanimlamistir. (Basaran, 2004, s.8-12)

124 Y Onetim Labirenti

Labirent, icerdigi yollarin ¢ok fazla ve komplike olmasi sebebiyle ortamdan disari
cikilmasicok gilic olan yer olarak tanimlanabilir. Yonetim labirenti tabiri Tamer Kocel
tarafindan 2003 yilindaki kitabinda ortaya atilmistir. Kogel yoneticinin durdugu yeri bir
labirente benzetmistir. Bunun sebebini ise yOneticinin ne i§ yaptigi ve nasil yaptigi
sorularinin ardindaki belirsizlige baglamistir. Belirsizlik faktorlerini ise asagidaki

maddelerde ortaya koymustur:

I. Yoneticiler farkli kisilerle iligkiler igerisindedirler ve hedefleri, hedefi

gerceklestirme stratejileri farklidir.

ii. Beseri iligkiler her zaman seffaf, net ve mantikli olmayabilir. Kisilerin his ve

duygular1 bu iliskilerin y¢niinii belirlemede etkili olurlar.

iii. Yonetici birgok faktorii diisiinlip degerlendirerek i¢inde bulundugu mevkiye

uygun olan yonetici tarzini belirlemeli, gelistirmelidir.
Yonetici, organizasyon i¢in i¢ ve dis kriz ortami, tehlike ve baskilar1 beklemeli, orgiitiin
hedeflerine uyarlamali, olabilecek kriz durumuyla Orgiitii 6nceden dengelemelidir.

Organizasyonun i¢ ¢evresini iyi anlayamayan bir yonetici;

1. Bircok hedefi gergeklestiremeden iyi ihtimalle emeklilige ulasir ve gider.
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ii.  Strekli sikayet eden, bilgisini becerisini ve yeteneklerini ortaya koyamayan, orgiite

yabanci biri haline gelir.

1ii.  Siirekli bir gii¢ yarisina girer, organizasyon i¢inde ¢abalarken disariya yabancilasir ve
en nihayetinde kendini ve kurumunu tehlike bir duruma sokar. (Teberik, 2010
http://www.adanafikirplatformu.org/yazi.php?id=934 , erisim tarihi 16.03.2015)

1.25 Etkili Yonetim Kavrami

Etkili yonetim, yonetim bilimi alaninda hakkinda ¢ok sayida aragtirma yapilmis
konulardan biridir. Burada etkinlik ve verimlilik kavramlari1 da iyi anlamaliyiz.
Verimlilik eldeki kaynaklarla en fazla iiretimi yapabilmek, etkinlik ise daha uygun olan
isleri yapabilmek seklinde tanimlanabilir. Etkin yonetici hedeflere uygun olarak yapacagi

calismalarla isletmeyi basariya ulastirir.

Etkili yonetime ¢agimiz bilgi teknolojileri agisindan bakacak olursak, bilgiye
ulagmanin artik zor ve maliyetli olmadig: goriilebilir. Yani bilgisayar ve internet erisiminin
nispeten kolay oldugu bu donemde, yoneticilerin eskisi gibi elde ettigi giicii sir olarak
elinde tutmasi pek miimkiin degildir. Bir yoOneticiye ait bilgiler ¢cok rahatlikla diinyanin
diger ucundan kisa siirede kisa maliyetle elde edilebilir.Cagimizda asil 6nemli olan
bilgileri 6grenmek degil, bu yeni bilgi ve hizli bilgi degisimine ayak uydurmaktir.
(Aydogan, 2002, s.Giris)

Liderlerin etkili olup olamadiklar1 konusu, sonucu degenlendiren Kkisilerin
degerlerine baglidir. Bu durumda liderlerin degerlendirmeleri konusunda muglak bir goriis
olabilir. Etkinligi 6lgmek icin degisik kriterler oldugu icin, hangi kriterin daha uygun
oldugu tartisilabilecek bir konudur. Bu problemi ¢6zmenin en iyi yolu, farkli kriterleri

derleyerek liderin bunlardan hangilerine uyum saglayip saglamadigi arastirilabilir.
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IKINCi BOLUM
ISLETME STRATEJILERI VE YENILIK YONETIMI

2.1 ISLETME STRATEJILERI

Bu kisimda stratejinin tanimini, 6zelliklerini, ¢esitlerini inceleyerek, isletmelerde ne
tip stratejilerilerin  hangi sartlarda uygulanabilecegi ele alinacaktir. Stratejilerin
uygulanmasi, Olclilmesi ve stratejik yonetim siireci gibi bagliklar altinda isletmelerde

strateji kavrami ortaya konacaktir.
2.1.1 Strateji ve Stratejik Yonetim Kavramlari

Strateji, tanimsal olarak zamanimiza kadar geliserek ve degiserek gelmistir.
Insanlar stratejiyi ilk askeri alanlarda kullanmis, Sun Tzu gibi biiyiik savas komutanlarinin
basarilariyla beraber stratejinin énemi artarak devam etmistir. Ilk olarak starteji kavrami

milattan dnce yazilan Sun Tzu’nun kitabinda tarihte yerini almistir.

Strateji kelimesinin iretildigi kok bakimindan 2 ayr ayr1 goriis mevcuttur.
Bunlardan IIki latin dilinde yol veya ¢izgi anlamlarinda kullanilan "stratum"kelimesidir.

Ikinci goriis ise Yunanli komutan Strategos'un adindan geldigidir.(Eren, 2013, s.1)

Isletme alaninda strateji, planlama yolu olarak tanmimlanabilir. Ciinkii stratejinin
hedefi ayni savaslardaki gibi istenilen basariy1 elde etmektir. Strateji ve planlama tam
olarak ayni tutulamaz: planlama yapilirken isletme ve ¢evresel etkenlere dikkat edilirken,
strateji Uretilirken isletmenin hedefleri, bu hedeflere ulasmada karsilasilabilecek sorunlar,
piyasadaki diger isletmeler ve onlarin giincel durumlar gibi birgok husus dikkate alinir. Bu
acidan bakildiginda stratejinin tanimi; diger isletmelerin durumlari géz Oniine alinarak,
hedeflere ulagsmak i¢in belirlenen, sonu¢ odakli, uzun vadeli kararlar toplulugu seklinde

yapilabilir.(Ulgen ve Mirze, 2010, s.34-36; Demir ve EIma, 2000, s. 281-283)
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Stratejik yonetim kisaca bir isletmede gelecege yonelik kararlar belirlemek igin

uygulanan bir yonetim tarzidir.

Stratejik yonetimde hedef, isletmenin gelecekteki basarisini, karliligini ve
etkinligini arttirmaktir. Stratejik yonetimde gelecek i¢in vizyon belirlemek gereklidir.
Stratejik yOnetim isletmenin gelecek faaliyetlerinin belirlenmesi, Orgiitleme, koordine
etme, uygulama ve kontrol mekanizmalarini belirlemektedir.

(Aktan, 2008, s.6-7)

2.1.2 Strateji Uzerine Giincel Tanimlamalar

Strateji ve stratejik yoOnetim lizerine c¢esitli kaynaklardan farkli tanimlardan

bahsetmek miimkiindiir.Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir.

“Strateji, misyon ve amaglar ile tutarli sonuglar elde etmek icin {ist yonetimin hazirlamig

oldugu planlaridir”

“Strateji, rakiplerin faaliyetleri incelenerek, amacglara varmak i¢in belirlenmis, nihai sonuca

odakl1, uzun dénemli ve dinamik kararlar toplulugudur”

“Strateji, isletmenin paydaslarinin gereksinimlerini gidermek i¢in isletmenin kaynaklar ile

dis cevrenin firsat ve tehditleri arasinda uyum saglayacak faaliyetlerdir”

“Strateji, isletmeye istikamet vermek ve rekabet iistiinliigli saglamak maksadiyla, isletme
ve ¢evresinin siirekli analiz edilerek uyum saglayacak amaclarin belirlenmesi, faaliyetlerin
planlanmas1 ve gerekli ara¢ ve kaynaklarin yeniden diizenlenmesi siirecidir” (Cizel, 2005,

s.21)

Stratejik yoOnetimin diisiince okullarima bakildiginda strateji icin kolay tanim
yapmanin miimkiin olmayacagi goriilebilir. Bunun sebebi kavramin eski tarihlerden

giinlimiize gelene kadar birden fazla anlama sahip olmasidir. Tanim yaparken sadece bir

42



okulun goriisiine dayali kalinirsa yetersiz anlam elde edilir yada konunun tanimi agir1 basit

olur.

Sonugta, strateji i¢in ¢ok sade bir tanimlama yapmanin miimkiin olmadig
anlasilmaktadir. Fakat strateji i¢in, organizasyon ve ¢evresi ile ilgili olan, organizasyonun
Omriinii ve basarisin1 etkileyen, analitik arastirmalardan olusan, bilerek ortaya kondugu
gibi zamanla kendiliginden de ortaya c¢ikabilen, faaliyetlerin belirlenmesi ve hayata
gecirilmesi ile ilgili konulardan olusan gibi kisa tanimlar strateji i¢in ortak kabul gormiis

tanimlardir denebilir.

2.1.3 Stratejik Yonetimde Siireg

Stratejik yonetim siireci 5 boliimden olusur: Str. yonlendirme, str.analiz, str.
belirleme, stratejik uygulama ve kontrol. Bu birimler ve birimlerde kullanilan araglarin
belirlenmesi, bilgi teknolojilerinin organizasyon basarisina nasil etki ettigini anlamak
acisindan oldukc¢a 6nemli bir noktadir. Stratejik yonetimin asamalar1 ve bu asamalarda

uygulanan yollar asagida kisaca incelenecektir.

2.1.3.1 Stratejik Yonlendirme

Stratejik yonlendirme, organizasyonun hedeflerinin ortaya acik bir sekilde konmasi
ile uygulamaya konabilir. Yonlendirmeyi yapabilmek i¢in isletmenin vizyonu, misyonu ve
hedefleri agiklanmali ve uyumlu olmali ve uygulanabilir bir bigimde ortaya konmalidir.

Vizyon, misyon, amag ve hedefler konulari agagida ele alinmistir.

2.1.3.1.1 Amag ve Hedefler

Isletmenin amaci, misyondaki hedefleri daha belirginlestiren ve isletmenin
calismalar sonunda elde etmek istedigi ¢iktilar1 gosteren kavramdir. Amaglar ¢ogunlukla
nicel olarak ortaya konmus somut unsurlardir ve Olgiilebilirler. Amaglar ve hedefler
organizasyonun her biriminde basariyr getiren kriterleri belirler ve calisanlarin kontrol

edilmesini daha kolay hale getirirler.
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Stratejik yonlendirmeden sonraki evre stratejik analiz evresidir. Organizasyon
stratejisi olusturulurken en Onemli siire¢ analiz siirecidir. Stratejik analiz bir sonraki

baslikta ele alinacaktir. ( Eren, 2013, s.16-17)

2.1.3.1.2 Misyon

Misyon kelimesi stratejik yonetim alanina 1975 yilindaki Harward Business
Review' daki Thedore Levitt'in makalesiyle girmistir. Levitt'e gore organizasyonlarin ¢gogu
yanlig faaliyet tanimlarina sahipler ve dar sinirlarda ¢caligsmalar yliriitiiyorlar. Aragtirmacilar
ve isletme yOnetimi arasinda vizyonda oldugu gibi misyon kavraminin tanimlanmasinda da
tek bir bakis acist ortaya konulamamaktadir. Kimileri misyonu piyasanin kurallarini
belirleyen ve uyulmak zorunda olunan sartlar, kimileri ise organizasyon kiiltiirii olarak

tanimlamaktadir.

Misyon ayni zamanda organizasyon ¢aligsmalarinin uyumlu bir sekilde uygulanmasi
acisindan kiiltiirel bir birlestirici unsurdur. Bu haliyle misyon birarada calisabilmek ve
hedefleri gerceklestirebilmek acisindan etkili degerleri olan bir kavramdir. Vizyon, iistiinde
diisiiniilen bir hedef, misyon ise bu hedefe ulagmak icin sadelestirilmis bir ara¢ ve amagtir.

(Eren 2013, s.21)

2.1.3.1.3 Vizyon

Miller ve Dess'e gore vizyon " Gelecege iliskin arzular, ulasilmak istenen nihai
durumun genel olarak ve kullanilacak araglar belirtirlmeden ifade edilmesi" olarak
tanimlanabilir. Vizyon organizasyon personelini birlikte ve ayakta tutarak gelecege motive
eder. Organizasyon personelinin Orgiitlenmesini isteyen bir yoOnetim i¢in vizyonu

belirlemek ¢ok dnemli bir unsurdur.
Bir¢ok aragtirmaciya gore vizyon; sade, net, gelecege doniik, stireklilik gdsteren,

rekabet¢i, tutarli ve soyuttur. Vizyon i¢in en onemli nokta realist bir goriis, giivenilirlik,

calisanlar i¢in mantiklt bir gelecek, su anki durumdan daha iyi bir durumu agikca ortaya
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koymasidir. En mantikli vizyon olusturma modeli, organizasyon personeli ile birlikte
vizyon belirlemektir. Organizasyonlar vizyonlarini belirledikten sonra stratejik yonetimin
hayata gecirilmesi faaliyeti bu belirlenen vizyona gore baslatilir. (Demir ve Elma, 2000,
s.2-3; Eren, 2013, 5.19-20)

2.1.3.2 Stratejik Analiz

Stratejik analiz, organizasyonun genel unsurlarinin veya ¢alistig1 alana ait ¢evresel
unsurlarinin durumu ve organizasyonun i¢ unsurlariin ele alinmasiyla ilgili siirece denir.
Bu agidan bakildiginda firsat yaklasimi ve kaynak yaklasimi olmak iizere 2 ¢ikis noktasi
vardir. Firsat yaklagimi agisindan bakildiginda, ¢evrenin organizasyon iizerinde etkili
oldugu diisiiniiliir ve organizasyonun basarist i¢in ¢evresel analiz yapilmali ve uygun bir
caligma alan1 bulunmalidir. Bu alana veya sektore bagli olarak etkili stratejiler belirlenmeli

ve organizasyon basaris1 i¢in galisilmalidir. (Ulgen ve Mirze, 2004, 5.74, 75)

Stratejik analiz ilk olarak i¢ ve dis ¢evrenin arastirilmasi, rekabet sartlarinin
Ogrenilmesi ve strateji belirlemek i¢in bilgi edinilmesidir. Bu sekilde elde edinilen
enformasyon verimli olacak sekilde analiz edilir ve durumsal matrisler yaratilir. Bu sekilde
analiz slireci yonetilmis olunur. Organizasyonun dis cevresi, genel ¢evre ve sektorel
cevreden olusur.Genel cevre organizasyon caligmalarini dolaylida olsa etkiledigi kabul
edilen politik, ekonomik, teknolojik, demografik vs. unsurlardir. (Fidan A, 2002,
http://www.mevzuatdergisi.com/2002/12a/01.htm  erisim tarithi 15.03.2015) Analiz

yapilirken ilk olarak dis etkenlerin organizasyonu etkileme dereceleri bulunur. Etkilenme
giicli bulunduktan sonra, gerekli enformasyon toplanir. enformasyon i¢in medya kanallar1
ve internet kullanilabilir. Fakat bilinmelidir ki bu bilgiler tam olarak gelecege dair mutlak
dogrulukta olmayabilir. Sonug¢ olarak toplanan ve analiz edilen bu bilgilerle olasilik
tahminleri yapilir ve ¢evresel faktorlerin gelecekte organizasyon tizerindeki olasi etkinligi
analiz edilmeye calisilir. Cevresel unsurlarin tahmin edilebilmesi i¢in kullanilabilecek
tekniklerden bazilar1 asagida ortaya konulmustur. (Ulgen ve Mirze, 2004, s.111, 112 ;
Eren, 2013, 5.253-258 ) :

I.  Politik ve yasal gevre ile ilgili tahminler; uzman grup tahmini, yonetici grup tahmini
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Ii. Ekonomik cevre ile ilgili tahminler; uzman grup tahmini, yonetici grup tahmini, 6ncii
ve art¢1 gostergeler, ekonomik modeller

iii. Teknolojik ¢evre ile ilgili tahminler; delphi teknigi

iv. Demografik ¢evre ile ilgili tahminler; zaman serisi analizleri

V.  Sosyo-kiiltiirel ¢evre ile ilgili tahminler; miisteri ve tiiketici degerlemeleri ve uzman
grup tahminleri

Vi. Is (sektdr) cevresiyle ilgili tahminler; yonetici grup tahmini, pazarlama
Sorumlularinin tahmini, miisteri degerlemeleri, tiikketici degerlemeleri, regresyon analizleri

ve ekonomik modeller. (Ulgen ve Mirze, 2004)

2.1.3.3 Strateji Belirleme

Organizasyonlarda stratejik analiz yapildiktan ve hedefler belirlendikten sonra
ortamin ve piyasanin sartlarina uygun olarak strateji belirleme durumuna gegilir. Strateji
belirleme en Onemli asamadir. Starteji belirleme asamalar1 asagida ortaya konmustur.

(Ulgen ve Mirze, 2004, 5.70)

I. Organizasyonlarin ellerindeki kaynaklarla yapabilecekleri firsat ve tehditlerle yiiz yiize
gelebilecegi alternatifleri ortaya koymalari
ii. Alternatif stratejilerin ortaya konabilmesindeki sartlarin saglanmasi,

iii. Alternatiflerin arasindan en etkili olaninin alinmasi.

Organizasyonlar strateji kullanimindaki farkliliklar1 1978 yilinda Miles and Snow
smiflara ayrrmistir. Her organizasyonun kendi sektoriinde rekabet etmek icin ortaya
koydugu stratejiler olmustur. Stratejiler davranis zamanlamasi sirasina konarak rekabet

stratejileri adim almustir. (Ulgen ve Mirze, 2004, 5.277)
Miles ve Snow stratejileri oncii strateji, savunmaci strateji, analizci strateji ve

tepkici strateji olmak tlizere dorte ayirmis ve bu basliklar altinda incelemistir. Bu dort

strateji modeli asagida ortaya konmustur. (Mifflin, 1992,
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i. Oncii Stratejiler: Bu stratejiyi kullanan organizasyonlar disa doniik ve siirekli yeni
pazar firsatlarin1 bulmaya calisirlar. Bu organizasyonlar 6ncii olup, yeni bir piyasa
yaratirlar ve pazara ilk gelen isletmenin elde etmesi beklenen avantajlari ele gegirirler.
Belirsizligin yiiksek diizeyde goriildiigii ve beklentilerin elde edilip edilemeyecegi acikca

bilinmeyen bu stratejiler yiiksek derecede risklidir.

ii. Savunmaci Stratejiler: Varolan piyasalarda etkinlik saglayarak rekabet edilmesine
yonelik ortaya konulan stratejilerdir. Bu stratejilerde belirsizlik daha azdir. Dolayisiyla

oncii stratejilere gore daha az risk tasiyan stratejilerdir.

iii. Analizci Stratejiler: Bu stratejiler eldeki denge durumunu korumaya calisirlar fakat
endiistrideki degisiklikleri olabildigince dikkatli bir sekilde takip eder ve uygun olani

alirlar. Eldeki tirlinlerde c¢esitlendirme yontemiyle rekabete girerler.

Iv. Tepkici Stratejiler: Bu organizasyonlar dis cevreden baski hissettiklerinde
cevaplamaya c¢alisirlar. Dolayisiyla bu isletmeler rekabetgi tistiinliigii elde etmede
yetersiz kalirlar. VVarolan piyasadaki pazar payinin korunmasinda rakipleri kadar bagarili

olamazlar. Bundan dolay1 ¢ok basarili bir strateji olarak kabul goriilmez.

Strateji belirleme belirsizlik, karmasiklik ve gatismalar gibi ti¢ zorlu evreden olusan
komplike bir siirectir. Belirsizlik ekonomik, sosyal ve teknolojik unusrlarin gelecekte nasil
sekillenecedi ve organizasyonu nasil etkileyeceginin bilinmemesidir. Karmagiklik, siire¢
icinde yasanan sorunlarin birbiriyle olan iligkileri ve yonetim ig¢indeki etkileri veya
yonetimin siiregteki olaylara etkileridir. Son olarak catisma karar alici ile kararlar1 hayata
geciren calisanlarin  tercih  farklhiliklaridir.  (Alpkan, 2000, Dogus Unv.Dergisi,
http://journal.dogus.edu.tr/index.php/duj/article/view/233/pdf 69 erigim tarihi 15.03.2015)
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2.1.3.4 Stratejilerin Uygulanmas1 ve Kontrolii

Stratejik yOnetim siireci, analizlerin yapilmasi, belirli stratetejilerden bazilarmin
secilmesi ile son bulmaz. Bir sonraki evre olan stratejilerin uygulanmasi ve kontrolii
evreleride biiylik onem tagir. Hatta siirecin genel basarisi segilen stratejinin etkin bir
sekilde uygulanmasina, gereken sartlarda kontrol edilmesine baglidir. Stratejik uygulama
siireci kisaca belirlenen stratejilerin istenen hedefleri gerceklestirmek kullanildigi
faaliyetlerdir. Tiim yonetim fonksiyonlari uygulama evresinde verimli olarak

kullanilmalidir.

Stratejik yonetimde, segilen stratejileri uygulama islemi agisindan organizasyon yapisi
cok onemlidir. Organizasyon icindeki orgiitsel yap: fiziki ve sosyal olarak 2'ye ayrilmustir.
Fiziki yap1 bina, demirbas, arsa gibi faktorlerdir. Sosyal yapi ise personel, hiyerarsi,
calisma birimleri gibi faktorlerdir. Bir organizasyon stratejisini sectikten sonra asagida

belirtilen sorularida iyi ele almalidir.(Ulgen ve Mirze, 2004, 5.345- 346):

i.  “’Organizasyondaki istanimlari ve teknik gorevlendirme stratejiyle uyumlu mudur?

Ii. “Yapilacak islerin ayrilmasi ve ¢alisanlart bolistiiriillme bigimi belirlenen stratejiye
uyumlu mudur? ©’

iii.  “’Belirlenen is boliimlerinin degerlendirmesini yapacak idarecilerin 6zellikleri nasil
olmalidir? ¢

iv.  “’Organizasyonun kaynaklari stratejiye uygun kullanilip dagilimi yapiliyor mu?”’

v. “’Kurulus yeri se¢imi organizasyon stratejisine uygun olarak se¢ilmis midir? ©’

(Ulgen ve Mirze, 2004, 5.345- 346)

Bir kurumun kullandig1 stratejilerde bir degisim yoksa, kurum is yapma bi¢imini
stirdiirtir. Stratejilerde bir degisim s6z konusu olursa, kurum i¢i diizenlemeler yaparak yeni
stratejiye uyum saglanir.  Ciinkii herhangi bir stratejinin etkinlii, onu uygulayan
organizasyonun bir biitiin olarak ele almasina ve uygulamasina baglidir. Yani strateji
degisimi orgiitsel degisim gerektirir denilebilir. Orgiitsel degisim ise birgok degiskene
bagli komplike bir siirectir. Bunun i¢cin McKinsey 7-s modeli adinda bir uygulama ortaya

gelistirmistir. 7-s modeli bir organizasyonun basarisi i¢in birbirine bagh yedi farkli unsuru
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ortaya koymaktadir. Bu unsurlar kisaca yapi, strateji, paylasilan degerler, sistemler,

beceriler, yonetim tarzi ve personeldir.

Strateji uygulanmasi evresi segilen stratejiyi uyumlu hale getirme, tekrar diizenleme ve
etkin kilma siire¢lerini kapsamaktadir. Bu siireci agagida maddeler seklinde agiklayabilirz:
(Ballioglu B. 2012, https://www.academia.edu/6605394/Stratejinin_Uygulanmas%C4%B1
erisim tarihi 16.03.2015)

I. Stratejiler Dbelirlendikten sonra organizasyonun somut hedefleri haline
getirilerek ortaya konur.
ii. Gorev yerleri belirlenir ve gorev tanimlari yapilir.

iii. Gerek duyulmasi halinde organizasyon yapisi tekrar diizene konur.

Iv. Daha iyi koordine olabilmek i¢in kurumsal kurallar belirlenir.

V. Organizasyon igerisinde gereken birimlere maddi destek saglanir.

vi. Yapilacak islerin basaris1 ve kontrolu i¢in yeni politikalar izlenir.

vii.  Yonetim diizeyinde hedefler belirlenir, somut olarak ortaya konur.

viii.  Etkinligi 6lgebilmek i¢in gereken teknikler belirlenip ortaya konur.

IX. Bilgi edinmek ve organizasyon faaliyetlerinin gidisatini 6lgecek bilgi sistemleri

insa edilir.

X. Personel davraniglarinin istendigi gibi olmasi ic¢in Odiillendirme ve tesvik
politikalar1 kullanilir.

Xi. Organizasyon faaliyetlerinin kontrolii i¢in sistem diizenlenir.

Xii. Sonuglar ortaya konur ve hedeflenenle eldeki veriler karsilastirilip, gerekirse

yeni diizenlemeler yapilir.

Organizasyonlar kurulus hedeflerini, amaglarin1 net bir sekilde ortaya koyup, piyasa
sartlarinda rekabete girerek savasmalar1 kagmilmazdir. Stratejiler belirlendikten ve
uygulamaya konulduktan sonra siirekli kontrol gerektirirler. Stratejilerin hedeflere
uygunlugu, siirekli degisen zamana ve piyasa kosullarina uygunlugunu belirleyebilmek
acisindan kontrol mekanizmasit dnemlidir. Kontroliin devamli olmas1 gereklidir. Ciinkii

strateji ne kadar iyi olursa olsun o anki kosullarda ihtiyaglar1 karsilamiyor olabilir.
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Stratejide kontrol mekanizmasi, uygulama esnasinda, o stratejiyi izlemek, temeldeki
sorunlar1 bulmak ve diizeltmek islemleridir. Stratejik kontrol uygulama sonrasi kontrol
seklinde degil, uygulama esnasinda organizasyona bir rehber seklinde yardimci olmalidir.
Stratejinin etkinliginden sorumlu olan Orgiit iiyeleri genelde asagidaki sorulara cevap

ararlar: (Karsavuran, 2013, s.2)

i.  Gidilen yol dogru yol mudur? Yapilan varsayimlarda yanlislik var midir? Onemli

faaliyetler yapilabiliniyor mu? Uygulamadaki strateji degisime ihtiya¢ duyuyor mu?

ii.  Organizasyon etkinligi nasil gidiyor? Onceden belirlenen hedeflere ulasilabiliyor
muyuz? Finansal faktorler beklentilerle uyumlu gidiyor mu? Kokli degisimler gerekiyor

mu?

2.1.4 Strateji Olgme

Stratejileri Olgebilmek igin gelistirilen {i¢ tane teknikten bahsedilebilir. Bunlar
Oykiisel,siniflandirict ve karsilastirict yaklasimlardir. Bu ¢ yaklagim asagida kisaca ele

alinmistir.

2.1.4.1 Oykiisel Yaklagim

Oykiisel yaklasimda stratejinin digerlerinden farkli olan 6zelligi iizerinde durulur.
Bu anlayisa gore stratejiyi daha iyi anlabilmek i¢in bir biitlin olarak ortaya konmalidir. Bir
stratejinin boliimleri tek tek masaya koyarak Olgmenin yetersiz olacagi diistiniiliir. Bu
diisiincede, Ginsberg'e gore stratejinin genis kapsamli olmasi ve birgok yoniiniin bulunmasi
starteji olgmeyi zorlastirmaktadir. Oykiisel yaklasimda bilim insanlar1 organizasyonlari
ornek olaylar lizerinden ele alip degerlendirmislerdir. Fakat bu arastirma sonuglarinin diger
bilimciler tarafindan tekrar Ol¢imde kullanilmasi pek olagan goriilmemistir. Sonugta
Oykiisel yaklasim icin ana fikir, her organizasyon stratejisinin farkli arastirmacilar
tarafindan farkli yontemlerle belirlenip degerlendirilmesi gerektigidir. (Cizel, 2005, s.40-
41)
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2.1.4.2 Siniflandiric1 Yaklagim

Bilim insanlar1 1970'lerden sonra stratejileri 6lgmek i¢in orgiitsel stratejilerin ortak
Ozellikleri {izerinde drumuslar ve stratejileri aciklamak i¢in simiflandirma kiimeleri
olusturmaya baslamislardir. Kavramsal sekilde olusturulan smiflara tipoloji, nitel

arastimalar sonucu olusturulan siniflara taksonomi adi verilmistir.

Tipolojiler tizerinde duran bilimciler Weber'in 6rgiitsel ayriliklar1 ortaya koyan
ideal tiirler yaklagimini benimsemislerdir. Weber aragtirmalarinda ideal tiirlerin tam gercek
tanimi1 olamayacagini, ancak Orglitsel tanimlar1 agiklamak i¢in kullanilabilecegini ileri
stirmiigtiir.  Tipoloji, gercekteki durumlari, arastirmacinin kategorize etmesi ile
olusturulmaktadir. Tipolojiler ¢cok ayrintili siiflandirmalar olmasa da 6nem teskil eden

iliskileri ayirt etmede onem tasimaktadir. (Cizel, 2005, s.41-42)

Taksonomiler ise stratejik yoOnetim Ol¢limiinde detayli agiklamalar yapilmasi
acisindan Onemlidir. Gorgiil aragtirmalara dayanan taksonomiler oOrgiitlerin birarada
durmasini destekleyerek orgiit ve dis ¢evre arasinda betimlenen varyansi arttirmaktadir.

Yine taksonomiler orgiitsel bircok parametrenin siniflandirilmasina olanak saglar.

2.1.4.3 Karsilastirict Yaklasim

Karsilagtiric1  yaklasimda amag stratejilerin ana dallarim 0lgmek ve ortaya
koymaktir. Bu yaklasimda teorik kavramsallagtirma ve Ol¢me gerecleri olusturmak
gerektigi savunulur. Karsilastiric1 yaklagim, siniflandirict yaklasimdaki gibi belirli gruplara
ayirmak, incelemek yerine, organizasyonlarin stratejilerini karsilagtirmak ve farklarini
O0lcmek ilizerinde durmaktadir. Bu yaklasimla beraber smiflandiric1 yaklasimdaki gorgiil
arastirmada bahsediler engeller ortadan kalkmistir. Ciinkii karsilastirici yaklasimda
onceden belirlenmis sert siniflamalar yerine stratejinin ana dallar1 detaylariyla belirlenir ve

ortaya konulur. (Cizel, 2005, s.43)
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2.1.5 Stratejik Yonetim Yaklasimlar

Stratejik yOnetim alaninda kurum stratejileri ve organizasyonel stratejiler ayri
sekilde ele alinip degerlendirilmektedir.Stratejiler arasindaki bu farkli bakis agisi,
stratejilerin etki ettigi alanlarin farkli olmasindan dolayidir. Kurumsal stratejiler
isletmelerin global g¢evresine dolayisiyla daha genis alana hitap ederken, organizasyonel
stratejiler igletmelerin i¢ ¢evresine ve daha yakin alanina hitap etmektedir. Bu yaklasimla
beraber kurumsal stratejiler igin birincil, organizasyonel stratejiler i¢in ise ikincil stratejiler
seklinde bahsedilmektedir. Stratejiler iizerine 1900'li yillarin &zellikle ikinci yarisinda

bir¢ok goriis ortaya atilmigtir. Bu strateji yaklasimlarindan bazilara asagida ele alinmistir.

2.1.5.1 Miles and Snow’un Strateji Yaklasimlar

Miles and Snow 1978 yilinda strateji lizerine arastirmalar yapmiglardir. Miles and
Snow'a gore organizasyonel stratejiyi, bir isletmenin, gelecegi onceden kestirilemeyen
rekabetci bir piyasaya girebilmek ve basariy1 elde edebilmek icin uyguladig: kararlar ve
yaptig1 faaliyetler olarak acgiklamislardir. Yaptiklar arastirmaya gore stratejileri 4 gruba
ayirmiglardir: Firsat¢i starteji, Analizci strateji, Himayeci Strateji ve Tepkici Strateji. Bu
stratejiler ayrica kurumlarin pazar startejisi adini almistir. Bu dort strateji modeli asagida

kisaca ele alinacaktir. ( Karadal ve Tanova, 2004, s.125)

1.  Himayeci Stratejiler: Himayeci stratejiyi benimseyen kurumlar c¢ok genis iiriin
cesitliligine sahip olmayan piyasalar tercih ederler. Istikrari korumaya yonelik faaliyetler
icerisindedirler. Piyasadaki degisiklikler firmay: direk etkilemedik¢e dikkate almazlar.

Verimlilik en 6nemli hedeflerden biridir.

1. Firsatgr Stratejiler: Firsatci stratejiyi benimseyen firmalar, himayecilerin tam tersi
olarak piyasaya ve cesitlilige aciktirlar. Her olasi durum i¢in hazirlik yaparlar. Bundan
dolayr siirekli bir yenilik ¢alismasi i¢indedirler. Yeni piyasalar arastirirlar ve yenilikleri ve
gelismeleri takip ederler. Verimlilik konusu himayeci piyasalar gibi birincil degil ikincil

planda tutulur.
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iii. Analizci Stratejiler: Bu tarz isletmelerin dogasinda hem firsat¢ilik hemde himayecilik
ozellikleri bulunur. Piyasalarda dogan yenilikleri ve firsatlar1 kisa vadede yakalarlar ve
degerlendirirler. I¢c ve dis cevrelerini yakindan takip ederek hem verimli olmayr hemde

yenilik¢i olmay1 6n planda tutarlar.

Iv. Tepkici Stratejiler: Bu stratejiyi uygulayan kurumlar icin kalici istikrardan pek soz
edilemez. Kimi zamanlar diger grup stratejilerin 6zelliklerini barindirabilirler. Istikrarli bir

faaliyet s6z konusu olmadigindan iizerinde ¢ok durulmayan bir modeldir.

2.1.5.2 Porter’in Strateji Yaklagimi

Diinya capinda kabul gormiis bir startejist olan Michael Porter'in (1985) ortaya
koydugu strateji yaklagimi en ¢ok kabul edilen yaklagimlardan biridir. Bu yaklasim "Porter
Analizi" adiyla anilmaktadir. Bu teknige gore strateji olustururken kurum iginden ¢ok disg
cevre analizleri yapilir, piyasa kosullari, pazar durumu, rakipler vs. incelenir ve bu bilgilere

gore stratejiler ortaya konulur.

Porter, arastirmlarinda isletmelerin basarisint dayandirdigi bes unsur ortaya
koymustur. Bunlar unsurlar: rekabet derecesi, piyasanin alim giicii, tedarik ediciler, ikame
tirlinler ve pazara yeni katilimlardir. Bu unsurlar asagida kisaca agiklanacaktir. (Usta ve
Oztaysi, 2011, http://danismend.com/kategori/altkategori/stratejik-yaklasim/ erisim tarihi
18.03.2015)

I. Rekabet derecesi: Herhangi bir piyasadaki rakip miktar1 ne kadar ¢oksa fiyat
belirleme rekabetide orantili olarak artacaktir. Buna bagli olarak sirket verimliligi
diisecektir. Tam tersi durumda yani rakip sayisinin az olmasi halinde ise kar orani

artacaktir.
i. Tedarikgiler: Tedarik edicilerin elinde az bulunan ve ulasilmasi zor kaynaklar

bulunmasi1 durumunda veya isletmenin tedarik¢iyi degistirme maliyetinin yiiksek olmasi

durumunda iiretim maliyetleri artacaktir. Dolayisiyla tedarikgilerin karlilig: yiikselecektir.
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iii.  Piyasanin Alim Giicii: Piyasanin arz ettigi iiriinlerin alici sayisi az ise karlilik 6nemli

derecede etkilenir.

iv.  Ikame iiriinler: Firmanin piyasaya sundugu iiriiniin alternatifi ne kadar fazla olursa
karlilik o kadar diiser. Bu durum i¢in 6nemli nokta {irliniin alicilara rakip iiriinlerden farkl

gosterilmesi, hissettirilmesidir.

V.  Piyasaya Yeni Katilimlar: Firmanin ¢alistig1 alanda karlilik ¢ok yiiksek veya diisiik
oranda olabilir. Ozellikle yiiksek karlilik durumunun uzun siire devam etmeyecegi goz
ontine alinmalidir. Ciinkii bu karlilig1 goren diger firmalarda kaginilmaz olarak pazara
girmek isteyeceklerdir. Dolayisiyla rekabet ertacak etkinlik azalacaktir. Béyle durumlarda

pazarlara girisi engelleme yollar1 aranir.

Porter ayrica bir isletmenin strateji tiretmede kullanabilecegi {i¢ temel teknik ortaya

koymustur; Usta ve Oztaysi, 2011, http://danismend.com/kategori/altkategori/stratejik-
yaklasim/ erisim tarihi 18.03.2015)

I. Bes giicten bir veya birkagini etkilemek: Ornegin, giiclii tedarikgilerle anlasmalar

yapmak, rakiplerle rekabete girmek yerine birlikte kararlar almak gibi.

ii. Diisiik maliyetli iiretici haline gelmek: Daha etkili pazarlama, daha giizel {iriin
modelleri, daha etkili iiretim ve dagitim teknikleri gelistirerek maliyeti diisiirmek ve

rekabette basarili olabilme stratejisi.
iii.  Uriinii farklilastirmak: Rekabet kosullarin1 kirmanin en etkin yolu sunulan {iriinii

farklilasgtirmaktir. Kendi iriiniinii alicilarin goziinde rakip firmalarin iirlinlerine gore cazip

hale getirmektir.
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2.1.5.3 D’aveni Yaklasimi1

D'aveni piyasa kosullarinin ¢ok hizli gelistigini ve rekabetin 6liimciil boyutlarda
oldugunu ileri siirmiistiir. Firmalar strateji belirlerken bu kosullar1 goz 6niine almalidirlar.

D'aveni bu kosullara gore yeni stratejiler belirlenmesi gerektigini savunmustur.

D'aveni'ye gore yogun rekabet kosullarinda is yapan isletmeler i¢in uzun vadede
uistiinliik elde etmekten s6z edilemez. Bundan dolay1 piyasa kosullarin1 kontrol edebilecek
stratejiler yerine piyasa yapist degisene kadar o piyasaya uygun stratejiler belirlenmelidir.
Sonucta kisa vadeli gibi goriinsede, donemsel yani kisa stireli iistlinliikler elde edilecek ve
uzun vadede rekabet edilebilir durum korunacaktir. (Ulgen ve Mirze, 2010, s.48 ; Kocabas

K. 2015, http://www.misjournal.com/?p=5076 erisim tarihi 06.05.2015)

2.2 YENILIK YONETIMI

Arastirmanin bu boliimiinde yenilik kavrami, yeniligin amaci ve 6nemi, globallesen
Diinyamizda yenilik gelismeleri ve yeniligi agiklamaya yardimci olarak diger kavramlar
incelenecektir. Isletmeler yeni Diinya diizeninde basarilari i¢in olmazsa olmazlarin basinda
gelen yeniligin igletme fonksiyonlari i¢inde nasil isleyecegi, yenilik tiirleri, yenilik¢i orgiit

yapilari, yenilik siireci ve yenilik¢i stratejiler ele alinarak ortaya konacaktir.

2.2.1 Yenilik Kavram

Yenilik kelimesi yada Tiirkgede yer edinmis anlamdasi olan inovasyon kelimesi
innovatus kelimesinden gelmistir. Yenilemek veya yeniden yapmak anlamlarinda
kullanilmistir. Tiirkgedeki kullanimu ile ilgili hala net bir goriis birligi bulunmamaktadir.
Bir grup dil bilimci yeniligin Ingilizdeceden gelen innovation kelimesinden tiiredigini ve
inovasyon olarak kullanilmasi gerektigini one siirmektedirler. Ciinkii yenilik olarak
kullanildiginda farkli anlamlara gelebildigi ileri siiriilmektedir. Tirk dil kurumu ise bu

tartismalar 151¢inda arastirmalarini yapmis ve inovasyonun karsiligi yenilesme olarak
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belirlemigtir.Tam bir goriis birligi olmamasina karsin, 6zellikle isletme ve ekonomi

alanlarinda en genel kabul goren karsilik yenilik kelimesi olmustur.

Yenilik, sifirdan bir {iriin Uretilmesi ve piyasaya sunulmasi siireciyle ilgili
kullanilan bilgi toplulugu seklinde tanimlanabilir. Kisaca ise yenilik, yeni bir iddianin
ortaya ¢ikis anindan uygulama asamasina kadar iletilmesi siirecidir. Cogunlukla ar-ge ve
iiretim evrelerinide kapsamaktadir. (Barutgugil, 1981, s.12-13; Dinger, 1995, s.213-215;
Basaran, 2004, s.203)

2.2.2  Yeniligin Amaglar1 ve Onemi

Cagimizda, hizli gelisen teknoloji ve ekonomik belirsizliklerle beraber yasanan
rekabet piyasasinda, yenilik, tim isletmeler i¢in bir numarali hedef haline gelmistir.
Isletmeler igin yenilik kavrami ileriye dogru ydnelmeyi, icat etmeyi ve gelismeyi
hizlandirir. Uzerlerinde biiyiik bask1 olan giiniimiiz lider ve ydneticileri isleri daha hizli, az
maliyetli, daha verimli yapmaya caligmaktadirlar. Bu global rekabet piyasasinda yenilik,
isletmelerin s6z sahibi olmak, pazardaki etkinligi ele gecirmek i¢in basvurduklart en

onemli unsurlardar biridir.

Isletmeler gevresel degisimlere cevap verecek yenilik faaliyetlerini kendi baslarina
hayat geciremedikleri zaman yenilik transferi yaparlar. Yenilik transferi sirasinda isletme
uyum sorunuyla karsi karsiya kalabilir. Isletmelerin bu sorunlari yasamamalar1 igin en
basindan kurumlarina yenilik kiltiiriini empoze etmeleri gerekmektedir. Rekbaet
kosullarinda hayatta kalabilmek i¢in firmanin yenilik kiiltlirline uyumlu olmasi istenir.
Ancak bdyle olursa isletme i¢in yenilik stratejik bir anlam tasir.(Tas¢ioglu ve Bozkurt,

2007, s.11)

Yenilik faaliyetleri ile ile meydana getirilen iirlinler toplumun gereksinimlerine
etkili bir sekilde cevap verebilmektedir. Yenilik, tip diinyasinda meydana getirilen bir
yenilik toplum sagliginin daha iyiye gitmesine veya toplumun saglik hizmetlerinden daha
rahat yararlanmasina, otomotiv diinyasinda bulunan bir yenilik ile ulagimin ¢ok daha rahat

saglanmasina Onciiliik edebilmektedir.
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Istihdam ve ekonomik biiyiime gibi daha énemli sorunlarin temel faktorlerinden
biri olan girisimcilik i¢in de yenilik ¢alismalari 6nemli yer tutmaktadir. Cogunlukla yeni
girisimciler piyasalara yenilikler getirerek dahil olurlar. Yine girisimcilerin ¢alismalariyla
kurulan isletmelerin kalic1 olabilmeside, isletmenin yenilik ¢alismalarina verdigi 6nemle
orantilidir. Gerek firmalar i¢in gerekse de iilkeler igin iiretilen iiriin veya hizmetin ticari

basarisi yenilik faaliyetlerinde ne kadar bulunduklariyla ilgilidir.

2.2.3 Degisen Diinyada Yenilik

Cagimizda isletmeler icin kabul edilen en biiylik olgulardan biri yeniliktir.
Degismeyen isletmelerin kotiiye dogru gitmesi ve sonucta yok olmasi kagiilmaz bir
gercektir. Degisim realitesini anlayabilen ve uygulayabilen isletmeler ise yeni yiizleriyle
piyasada kalmakta ve faaliyetlerine devam edebilmektedirler. Giinlimiizde piyasalar ve
kisisel meslekler eskisi kadar keskin hatlarla ayrilamamaktadirlar. Is sektorleri i¢ ige

girmisler, meslekler ise birkag kiigiik miidahale ile yeniden sekillendirilebilmektedirler.

Icinde bulundugumuz giincel ekonominin en can alict noktas1, dzellikle Cin ve
Hindistan gibi devlerin Onciiligiinii yaptig1 yeni ve farkli bir kiiresellesme hareketidir.
Basarili girisimci ve liderlerin iizerinde durmalar1 gereken en dnemli konulardan biriyeni
olusan bu rekabet sartlaridir. Bu yeni sartlar sadece isletmelerin degil, kisisel kariyerlerin
de gelecegini 6nemli bir sekilde etkilemektedir. Avukatlik, doktorluk gibi mesleklerin
dahil fason olarak Hindistana yaptirildigi giiniimiiz kosullarinda hi¢bir meslek eskisi kadar
garanti altinda degildir. (Kirim, 2007,
http://www.fedtraining.com.tr/Inofed.asp?MakalelD=12#detay erisim tarihi 20.03.2015)

Uluslar aras1 ekonomide glballesmenin getirdigi yeni goriigsler sayesinde
kisitlamalar kalkmis ve sinirlar oldukca azalmistir. Ticaretin ¢ok rahat sekilde yapilabildigi
bu kosullarda rekabet edebilme becerisi diigiik kimi iilkeler ekonomilerini koruyabilmek
icin kapali ekonomi politikalar1 izlemekte ve pazarlarim1 tam olarak disariya
acmamaktadirlar. Bu yontemle yogun rekabet sartlarindan korunurlar fakat iilke
igerisindeki sektorler ve sektor i¢indeki isletmeler yenilikten uzak kalirlar. Genis bir agiyla

bakildiginda isletmelerin artik sadece iilke igindeki veya yakin ¢evredeki rekabetten degil,
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global rekabetten de etkilendikleri goriilebilmektedir. Bundan dolay1 isletmeler hem yakin
cevrelerindeki rakiplerinden daha nitelikli {iriin ve hizmet {iretmeli hemde uluslar arasi

bliyiik firmalarin iirlinleriyle rekabet edebilecek yenilik kiiltiiriine ulasmalidirlar.

Cagimizda degisen hayat tarzi ve kisisel beklentilerle beraber sosyal bir degisim
yasanmaktadir. Ozellikle gelismekte olan iilkelerde tiiketiciler artik sahsi ihtiyaclarmin
karsilanmasi beklentisi igerisine girmislerdir. Fakat yeni yasam bi¢imi profillerine gére bu
ihtiyaclarin karsilanmasi eski tarz yada birbirine benzer {lriinlerle yapilamamaktadir.
Bundan dolay: isletmeler yenilige verdikleri dnemli siiratle arttirmalidirlar. (Ozgeng, 2006,
http://www.capital.com.tr/capital-dergi/inovasyon-gundemi-1-haberdetay-4336 erisim
tarihi 20.03.2015)

2.2.4 Yeniligi Aciklayic1 Kavramlar

Yenilik kelimesinin igletme alaninda kullanilmasi ¢ok ta yeni bir siire¢
olmadigindan, yeniligi daha iyi anlayabilmek i¢in diger kavramlarla birlikte izah etmek
daha agiklayict olacaktir. Bulus, degisim, icat, teknoloji, yaraticilik ve ar-ge kavramlar iyi
Ogrenildigi taktirde, yeniligin anlasilmasi daha basit olacaktir. Bu kavramlar asagida ele

almigmir. (Basaran, 2004, s.204-206)

2.2.4.1 Bulus

Bulus yapmak bilime ilk giris evresidir. Bilinemeyen olaylar hakkinda enformasyon
elde edilmesi siirecidir. Buluglar, insanlar1 evren ile ilgili bilgi sahibi yapabilir yada yeni
kesiflere yonlendirebilirler. Bulus ve icat ile ilgili dogrudan bir bagdan s6z edilemez.
Bireyler egitim sistemlerinden gegirilerek ve ellerindeki kaynaklari kullanarak yenilikler
yaratacak bilgiye sahip olabilmektedirler. Cogunlukla bir bulus ile onun hayata
gecirirlmesi arasinda uzun zaman geger. Icatlarin ¢ofu uzun siireli bilgilerin

yogurulmasiyla elde edilir.
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2.2.4.2 Degisim

Degisim, planlanmis veya plansiz olarak, herhangi bir organizma, birey ve
isletmenin, bir asama yada bir ortamin, belirli bir evreden baska bir evreye ge¢mesi
demektir. Isletme bazinda olusan tiim yenilikler degisimin kendisidir denilebilir. Yeniligin
kendiside bir degisim siirecidir. (Akat, 1994, 5.321)

2.2.4.3 icat Etme

Yeniligi elde edebilmek bir bakima birseyler icat edebilmek demektir. icat etme isi,
o anki durumdan baska bir duruma ge¢cme veya ayni isi bagka yontemle yapma oldugundan
dolay1 teknolojiyle i¢ ige bir kavramdir diyebilir. Isletmeler agisindan bir icada tam
anlamiyla yenilik diyebilmemiz i¢in ticari anlamda basarili olmas1 veya en azindan gelecek

vaadetmesi gerekir.

Yenilik ve icat kelimeleri birbirleriyle ilgili tamamlayic1 ve biitlinleyici anlamlar
tasirlar. Genelde bu iki kavram arasinda 2 goriis iizerinde durulur. Bunlardan biri bu iki
kavramin siireg iligkisi oldugu digeri ise doniisiim tizerine iligkileri oldugudur. Ekonomik
acidan Ornek vermek gerekirse: yapilan her icat hem maliyet hemde risk bakimindan
hayata gegirilemeyebilir. One siiriilen icada yenilik diyebilmek igin piyasa kosullarinda
tiretilebilir, sunulabilir ve ticari gegerlilik alabilir olmas1 gerekmektedir.

(Danigman, 2015, s.146)

2.2.4.4 Teknoloji

Teknoloji, isletme alan1 icin, ticari gelir elde edebilmek amaciyla ortaya konulan
bilimsel ¢alismalar seklinde tanimlanabilir. Diger bir deyisle teknoloji, tiretim ¢alismalari
yaparken basvurulan yontemler veya bireylerin yenilikler ic¢in kullandigi metod ve
teknikler seklinde tanimlanabilir. Teknoloji iiriin veya hizmet c¢iktilar1 alabilmek ve
piyasaya sunabilmek icin uygulanan yontemler, proses, makineler, aletler vs. den olusan

biitlin bir sistemdir.(Kobu, 2013, 5.141-142)
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Teknoloji, isletmelerin ¢ikti elde edebilmesi ve bunlari pazarlara sunabilmesi
amactyla uygulanan tiim bilgileri ve becerileri de igermektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlar,
iiretim kaynaklari, slirecin kendisi ve donanimlarida kapsar. Genel bir bakis acisina gore
teknoloji, insanoglunun evrende istediklerini gergeklestirmek amaciyla uyarladigi bir

disiplindir. (Barutgugil, 1981, s.5-6)

2.2.4.5 Yaraticilik

Yaraticilik, problemleri ortadan kaldirma, karar alma ve kendini ifade edebilme
yetenekleriyle iligkili bir kavramdir. Yeniligin ana temeli olan diisiinebilme yetenegidir.
Harris 1998'deki calismasinda yaraticiligi bir kabiliyet ve egilimden olusan siire¢ seklinde
tanimlamistir. Harris'e gore yaraticilik kabiliyettir. Ciinkii eldeki fikirlerin toplanmast,
degistirilmesi ve yogurularak yeni fikirler gelistirimesi kisisel yetilere dayalidir.
Yaraticilik, yeniligi benimseyebilmek, yeni iddia ve olasiliklar1 degerlendirebilmek,
degisik acilarla ¢evresel olaylar1 gozlemleyebilmek ve mevcut durumu degistirebilmek gibi

egilimlere sahiptir. (Duran ve Saracoglu, 2009, s.58)

Cogunlukla yaraticilik ve yenilik kavramlarinin ayn1 anlama geldigi yanilgisina
diistilmektedir. Fakat iki kelime arasinda bariz farklar bulunmaktadir. Yaraticilik yeni
fikirler ortaya koyma asamasi iken, yenilik bu yeni fikirlerin {irlin veya hizmet sekline
sokabilmek i¢in uygulanmasi asamasidir. Isletmeler bazinda yenilige kisaca, yeni fikirleri
ekonomik varliga doniistiirme siireci denilebilir. Yenilik, yaratici fikirleri mal veya hizmete

veya iiretim asamalarina doniistiirmedir. (Duran ve Saracoglu, 2009, s.60)

2.2.4.6 Ar-Ge

Arastirma, cogunlukla bilinmeyen bir teknolojiyi, bir mali veya bilgiyi agiga
cikarmak ve uygun sartlarda kullanima sokmak seklinde tanimlanmaktadir. Mevcut
teknoloji veya bilgileri araciligiyla yeni mal veya hizmet liretme veya yeni iiretim siiregleri

olusturma seklinde tanimlanabilir. (Dinger O., 1995, 5.160)
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Ar-Ge, yeni enformasyona ulasmak veya mevcut enformasyonu degisik yonleriyle
aci8a cikarmak i¢in kullanilir. Enformasyonun diizenli bir bigimde elde edilmesine olanak

saglayan, analiz ve degerlendirme gerektiren bir faaliyet siirecidir.

Yeniligi benimseyen isletmeler, ¢agimizdaki rebaket pazarlarinda gerek ciktilar
tretirler.  Yine isletmeler {iiretim yoOntemlerini gelistirirken ar-ge c¢alismalarindan

faydalanarak avantajli hale gelmektedirler. (Barutgugil, 1981, s.32-33)

2.2.5 Yenligin Kaynaklari

Yeniligin kaynaklar1 7 bolimden olusmaktadir. Bunlardan organizasyonun i¢inde
veya calisilan pazarin i¢inde olanlara icsel kaynaklar, dis g¢evrenin etkiledigi yenilik
kaynaklarina digsal kaynaklar denir. Igsel kaynaklar; beklenmeyen olusumlar,
uyumsuzluklar, siire¢ geregi ve endiistri ve pazardaki degisimlerdir. Digsal kaynaklar ise
demografik yapi, algidaki degisiklikler ve yeni bilgi basliklarindan olusur. Asagida bu yedi

yenilik kaynagi kisaca ele alinacaktir.

2.2.5.1 Beklenmeyen Gelismeler

Beklenmedik gelismeler sadece kurum iginden degil, kurum digindan, piyasanin
kendisinden, veya piyasanin da disinda bir etkileyen unsurdan kaynaklanabilir. Isletmeler
bu oOnceden bilinemeyen degisimleri basari, basarisizlik veya inovasyon sansi olarak
gorebilmelidir. Beklenilmeyen basar1 durumu bir yenilik kaynagi olarak isletmenin
karsisina cikar. Yine beklenmeyen basarisizlik ta isletmeler icin firsatlara dontistiiriilebilen
veya gelecek icin biiyiik firsatlar yaratabilecek gelismeler olarak goriilmelidir. Ornegin
bliylik otel zincirlerinden olan Marriot firmasi Washington'daki restaurantlar isletirken
karlilik iizerine arastirmalar yapmis, havaalani karsisindaki restaurantlarinin az is yaptigim
tespit etmislerdir. Bunun nedeni insanlarin ugaga yetisirken hizli atigtirmalar tercih
etmesidir. Bu basarisizli1 firsata doniistiirmeyi diisiinen yonetim havayollar ile anlagsma
yaparak ugaklarda katering hizmeti vermeye baslamis ve Diinya'da ug¢ak yemeklerinin

onciiligiinii baglatmistir. (Aluftekin, 2015, s.102)
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2.2.5.2 Uyumsuzluklar

Drucker'a gore uyumsuzluk, beklenen yada olmasi istenen durum ile gergeklesen
yada mevcut durum arasindaki farka denir. Herhangi bir sektorde isletmelerin arzu ettikleri
beklentiler ile alicilarin davraniglart veya ekonomik durumlar arasinda uyumsuzluk s6z
konusu olabilmektedir. Bu durumlar ¢ogunlukla igletmelerin yenilik anlayisina tam olarak
ayak uyduramadigindan yada yenilige agik olmamalarindan kaynaklanir. Bu sorunlari

¢6zmenin yolu yenilik startejileri uygulamaktir.

Bu duruma bir 6rnek olarak; Amerikali Southwest Havayollar1 1970 yilinda diger
sirketlerin diistinemedigi bir firsat1 yenilige doniistiirmiis, ucak konforundan 6diin verip
fiyat indirimi yoluna gitmistir. Diger firmalarin diisiinemedigi bu yontemle bircok miisteri
kazanmig ve o yillarda Diinya'nin en ¢ok kazanan havayolu sirketi olmayi1 basarmistir.
Burada havayolu sirketleri ile miisteriler arasindaki uyumsuzlugu kesfeden Southwest

Havayolu olmustur. (Aluftekinn, 2015, s.103)

2.2.5.3 Siire¢ Geregi

Stire¢ ilerlerken ortaya ¢ikan gereksinimler aslinda organizasyonlar igin birer
yenilik liretme firsatlaridir. Bu yenilikleri iiretirken beklenmeyen durumlar, uymsuzluklar
ve demografik yapi gibi ¢esitlilikleri kaynak almak miimkiindiir. Siire¢ geregi, diger
unsurlardan farkli olarak ¢evresel etkenlerle ortaya ¢cikmaz, baglanmais bir faaliyetle beraber
ortaya c¢ikar. Siire¢ geregi daha Onceden siliregelen baska bir siireci iyilestirmede de
kulanilabilir. Kendisinden daha kétii olan bir siirecin yerini alir ve yeni enformasyonla yeni
olusum saglar. Siire¢ geregi iiretilen yeniliklerde, tiim isletme calisanlarinin konuya hakim

olmasi gereklidir.
2.2.5.4 Pazar ve Endiistri Yapisindaki Degisimler
Biiytliyen sektorler ve degiskenlik gosteren pazarlar yeniliklerin meydana getirecek

kosullar1 olusturular. Degisimlerin ¢ogu genelde alicilarin tercih, goriis ve zevklerinin

zaman i¢inde degismesi ile olugur. Bir piyasadaki hizli gelisen biiyiime, degisimin gilivenli
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oldugunu bildirir. Organizasyonlar akillarinda tutmalar1 gereken sey piyasada her zaman
beklenmedik gelismelere maruz kalinacagi gergegidir. Kurumlarin bu degisimlerle nasil
bas edecegi, degisimi algilama kapasiteleriyle dogrudan ilgilidir. Eger kurum igi yetkililer
degisimi tehdit olarak algilarsa, asir1 tepki verecekler ve kaynaklar1 gereksiz yere
kullanacaklardir. Degisimi bir firsat aract olarak algiladiklarinda ise kaynaklar1 yetersiz
derecede devreye sokarak yanilabilirler. Yani yoneticilerin degisime ayak uydurma
yontemleri stratejilerini belirleyecektir. Ornegin Japon firmalar1 artan petrol fiyatlarindaki
degisimi daha az yakan araglar {ireterek firsata doniistiirmeyi planlamis ve Diinya

piyasalarindaki paylarini devasa miktarda arttirmislardir. (Aluftekin, 2015, 5.104)

2.2.5.5 Demografik Degisimler

Demografik degiskenler; toplum niifusu, yas gruplari, istihdam durumu, egitim,
kisibast gelir vs. ekonomiler agisindan en belirgin ve kolay tespit edilebilen degisimlerdir.
Bu degisimler onceden tahmin edilebilmektedir. Dolayisiyla demografik degisim
verileriyle gelecege ait varsayimlarda rahathikla bulunulabilir. Isletmeler bu sekilde

gelecekteki startejileri Snceden planlayabilirler. (Urper, 2005, s.45)

2.2.5.6 Algisal Degisimler

Algl, disaridan insan viicuduna giris yapan uyarilarin toplanmasi, koordine
edilmesi, anlasilmasi ve degerlendirilmesi siireclerinin toplamidir. Birgcok dis etkenle
birlikte bireylerin algilar1 degisebilmektedir. Bu acidan bakildiginda algisal degisikliklerle
ortaya ¢ikan toplumsal ihtiyaglar igletmeler i¢in firsatlar dogurabilmektedir. Girisimcilere
diisen hedeflerindeki isletme organizasyonunu tiiketici algilarina gore uyarlamak,
toplumsal degisimleri gdz 6niinde bulundurarak ¢alismalarini yapmaktir. (Urper, 2005,

5.46)

2.2.5.7 Yeni Bilgi

Isletmelerin yenilik iiretirken ihtiyag duyduklar1 énemli kaynaklardan biri de

bilgidir. Bilgi kaynaklari diger yenilik unsurlarinda farkli olarak daha uzun gelisim
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stirecine ihtiya¢ duyar. Yani bilginin olusmasi, olusan bilginin teknolojide kullanilip iiriin

veya hizmete doniismesi ve bu siirecin degerlendirilmesi uzun zaman almaktadir.

Bilgiye dayali gelisim siireleri genelde elli sene gibi hesaplanir. Ornegin ilk jet
motoru patenti 1930 da alinmis, ilk test 1941 de yapilmis, ilk ticari ugus 1952 de
yapilmustir. (Aluftekin, 2015, s.105)

2.2.6 Yenilik Tiirleri

Yenilik tiirleri ile ilgili bircok arastirmaci tarafindan bir¢cok siniflandirma bigimi
ortaya konmustur. Cok detayli bagliklar altinda incelemek konunun dagilmasina neden
olacagindan 4 ana baslik altinda konunun genel hatlar1 asagida ele alinacaktir. Bu bagsliklar:

iirtin, siireg, pazarlama ve organizasyonel yeniliklerdir.

2.2.6.1 Uriin Yenilikleri

Herhangi bir iirlintin yeniligi, daha once kullanilmis 6zelliklerinden veya beklenen
ozelliklerinden farkli olarak sunulmasidir. Halihazirda kullanilan bir {iriine dikkate deger
iyilestirmeler yaparak ta {iriin yeniligi olusturulabilir. Yani iiriin yeniligi i¢in su ozellikler

aranir: (Cakir, 2013, s.27)

1. Yeni bir iirlin sunulmasi.

Ii. Herhangi bir Giriiniin teknik veya yazilimsal kullaniminda degisiklikler yaparak daha
kolay, daha hizli, daha az maliyetli gibi yeni kullanim olanaklar1 gelistirmek.

iii. Hali hazirda kullanilan {iriin {izerinde 6nemli iyilestirmeler yapmak.

iv. Hizmet sektorlerinde uygulanan hizmetin seklini, hizini, niceligini degistirmek veya
tizerinde 1yilestirmeler yapmak.

v. Tasarim yapmak ta bash basina bir iiriin yeniligi sayilmaktadir.
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2.2.6.2 Siire¢ Yenilikleri

Siireg yeniligi yeni bulunmus yada biiyiilk bir iyilestirmeden ge¢mis iiretim,
pazarlama, dagitim, kontrol gibi isletme fonksiyonlarinin degisim/gelisim stirecidir. Siireg
yeniligi kullanilan metodlar, makineler, techizatlar, kullanilan yazilimlar gibi unsurlardaki
biiyiik degisiklikleride igermektedir. Siire¢ yeniligi kavramini asagidaki durumlarla
aciklamak miimkiindiir: (Cakir, 2013, 5.28)

i.  Siire¢ yenilikleri, liretim, alim, dagitim, ulasim gibi ekonomik maliyetleri azaltmak,
tiretim kalitesini ylikseltmek veya yenilikler eklenmis {iriinler iiretmek gibi konularla

iliskilendirilebilir.

ii. Siire¢ yeniligi, mal liretme metodlarini, iirlin yada hizmet ¢iktis1 almak i¢in kullanilan

yontemleri, makineleri, arag-geregleri ve yazilimlarida igerisine almaktadir.

iii. Hizmet sektorlerinde, daha iyi servis iiretilebilmesi amaciyla yeni ya da biiyiik 6lciide

tyilestirilmis stratejileri de kapsamaktadir.

2.2.6.3 Pazarlama Yenilikleri

Pazarlama yeniligi, isletme ¢iktilarinin yani mal veya hizmetin pazarlanmasi
siireciyle ilgilidir. Uriinlerin tasarlanmasi, iiriin paketleme sekli, iiriin konumlandirma,
tanittm ve reklam, Ttcretlendirme gibi politikalarda 6nemli degisiklikler iceren bir

pazarlama stirecidir.
Pazarlama yeniligi siirecinde amag, isletmenin satis oranlarimi yiikseltmek i¢in

tilketici beklentilerine uygun fiirlinler yaratabilmektir. Ayrica yeni piyasalara girmek, bir

piyasadaki iiriinii degisik sekilde konumlandirmak gibi faaliyetlerdir. (Cakir, 2013, 5.29)
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2.2.6.4 Organizasyonel Yenilikler

Kisaca organizasyonel yenilik, isletmelerin ticari faaliyetlerinde, isletme
koordinasyonunda ya da g¢evresiyle iligkilerinde ortaya konulan yeni bir yontem seklinde

tanimlanabilir. Etkili uygulanabildiginde isletme basarisi i¢in etkili bir yenilik tiirtidiir.

Bu yenilik uygulamalari, yonetim maliyetlerini azaltmak, calisanlarin kosullarini
tyilestirmek, kaynak maliyetlerini azaltmak gibi isletme basarisini yiikselten faaliyetleri de
kapsamaktadir. Ayrica daha onceden bilinen bir stratejinin uygulamasinda bulunan ticari
faaliyetler, isletme organizasyonu ve cevre ile iliskiler gibi degisiklikler de organizasyonel

degisiklikler sinifina girer. (Cakir, 2013, s.30-31)

2.2.7 Yenilik¢i Orgiit Yapilart

Rekabet¢i ve slirekli degiskenlik gdsteren pazarlarda tutunabilmek amaciyla
organizasyonlarin mevcut durumlarina uyumlu degisimler yapmalari kaginilmaz hale
gelmistir. Yeniligi benimseyen gruplarda yalin ve esnek olma gereksinimin kullanimi
artarak devam etmektedir. Gelisen bilgi cagi ve teknolojiyle birlikte organizasyonlarin

yenilik¢i faaliyetler liretebilme zorunlulugu artarak devam etmektedir.

Yenilik¢i orgiit modelleri yalin, sebeke, y18isim, organik, matriks ve adhokratik orgiitler
olmak {izere 6 baslik altinda ele elinabilir. Bu orgiit tiplerinden asagida kisaca

bahsedilmistir: (Acaray, 2007, 5.87-92)
i.  Yalin Orgiit: Isletme agisindan katki saglamak i¢in kurumsal fonksiyonlarin, birim ve
siireclerin yeniden degerlendirilip sekil verilmesidir. Isletmenin hedef kitlesi olan alicilarin

beklentilerini daha iyi karsilayabilmek i¢in kurumsal yapiy1 basitlestirmektir.

ii. Sebeke Orgiit: Bu &rgiitlerin ana karateri yapilacak islerin bir isletmede degil birden

fazla isletme arasinda isbdliimiiyle ortaya konmasidir. Bu isletmelerin herbiri farkli
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isverene ait, ayr1 yonetime tabii kurumlardir. Bu tarz orgiit yapisindaki hedef, cikti

maliyetlerini azaltmak ve kaliteyi yiikseltmektir.

iii. Yizsim Orgiit: Genel kabul gormiis ast-iist iliskisi olmayan, hiyerarsik yapilanmayla
yonetilmeyen, sonuca yonelik ve haberlesme yougunluklu, organizasyonda c¢alisan
bireylerin kendi uzmanlik alanlarinda ortaya koyacaklar1 isler ve miisterilerle iliskiler
baglaminda ortaya konulan bir c¢alisma grubudur. Temelde yi8isim Orgiitlerle sebeke
orglitler benzer hedeflere sahiptirler.Yigisim oOrgiitlerin avantaji daha az hiyerarsi, daha

fazla esneklik ve dolayisiyla daha siiratli faaliyetler gerceklestirebilmektir.

1v. Organik Orgiit: Bilgi teknolojilerinin yogun oldugu giiniimiizde, rekbetgi ve
degiskenlik gosteren piyasa kosullarina ayak uydurabilmek igin organik Orgiit yapisi
isletmeler icin biiyiik Oonem tasimaktadir. Organik oOrgiitler yapisi geregi yenilik ve
yaraticiliglt on planda tutan isletmelerde bulunmaktadir. Organik olmayan orgiitler daha
cok merkezcil yonetime ve hiyerarsik yliklere maruz kalirlar. Organik orgiitler ise ¢ok

resmi olmayan esnek yapilarla yeniligi 6zendirici yapidadirlar.

v. Matriks Orgiit: Bu tarz orgiit modelleri ¢ogunlukla tiiketicilerin talep ve
gereksinimlerine cevap verebilmeye olanak taniyan oOrgiitsel yapilaridir.Bu yapilarda hizli
ve etkili stratejiler liretme olanaklar1 fazladir. Dikey yatay olmak iizere iki iliski yapisina

gore diizenlenmis orgiit modelidir.

vi. Adhokratik Orgiit: Bu yapilar ana karakter olarak dinamik yapiya sahiptirler. Bundan
dolay1 yenilige acik, bi¢imciligin etkili olmadigi, ayr1 takimlar halinde ¢alisan, organize
olma ve esnek olmanin 6nemli oldugu orgiitlerdir. Sinema sektoriindeki film sirketleri bu

modele uygun 6rneklerdir.

Adhokratik modelde bir birey birden fazla takim i¢in gorev alabilmektedir. Genelde
smnirlt bir hedef i¢in biraraya gelen, hedefi yada faaliyeti bitirdikten sonra ayrilan
organizasyonlar olarak ta tanimlanabilirler. Diger orgiitlerden farkli olarak, hiyerarsi
icerisinde yeni calisma gruplar1 yaratilabilir, bireyler yapilacak faaliyete gore farkl

gruplarda gorev alabilirler.
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2.2.8  Yenilik Yénetiminde Etkili Olan Orgiitsel Faktorler

Bir isletmeyi digerlerinden farkli kilan, ¢alisanlar iizerinde diisiinsel ve davranigsal
olarak etkili olan ortama orgiitsel ortam/orgiit iklimi ad1 verilir. Orgiit iklimi, ¢alisanlarn
davraniglarini etkilediginden dolay: yaraticilik ve yenilik kavramlartyla dogrudan ilgilidir.
Yapilan ¢alismalara gore organizasyonlarda personelin i¢inde bulundugu c¢alisma kosullar
yani Orgiitiin iklimi, yenilik i¢in altyapi olusturmakta ve yaratict fikirler iiretmek igin
gerekli ortami saglamak agisindan olduk¢a Onemlidir. Yeniligi etkileyen orgiitsel iklim
unsurlar1 cesaretlendirme, yonetim destegi, kararlara katilim, iletisim, takim destegi ve

otonomidir. Bu 6 baslik asagida kisaca ele alinacaktir. (Ozbag, 2012, 5.148-150)

i.  Orgiitsel Cesaretlendirme: Isletmeler i¢in drgiit igerisindeki bireylere cesaret yiiklemek
ve basar1 i¢in tegvik saglamak, gerektiginde risk alinmasi ve yeni iddialar ortaya koyulmasi
icin cesaret vermek ve hiyerarsinin her alaninda yenilige dnem vermek Onemsenmesi
gereken konulardir. Isletmelerde birlik anlayist i¢in ¢oklu katilimer bir ortam yaratmak,
yine Kkararlar1 ¢ok katilimcilikla almak, yeni bakis agilarin1 ¢ekinmeden dillendirecek
ortami1 saglamak, adaletli ve tesvik¢i bir sistem ortaya koymak gibi faaliyetler
cesaretlendirmeyi saglar. Yapilan caligmalara gore bireylerin bir {istlerindeki amirleriyle
Iyi iligkiye sahip olmalarinin ve amirin destekleyici tavirlar géstermesinin, kisilerde yenilik

ve yaraticilik 6zelliklerini arttirdig1 gozlenmistir.

ii.  Ust Yonetim Destegi: Isletmeler igin gelistirilecek yeni bir mal veya hizmet anlayist
icin, yonetimin, liretim siirecine dahil olmasi, silirecin gidisatina bizzat yon vermesi ve
islerin kurum basarist i¢in Onemini vurgulamasi gibi miidahaleleri basariyr arttiran
etmenler olacaktir. Bir liderin bu asamalara direk miidahil olmasi iiretken fikirler ve
faaliyetler ortaya ¢ikarak isletme stratejisine uygun ilerleme saglanmasini saglayacaktir.
Yonetimin herhangi bir siirece bizzat dahil olmas1 durumunda, ¢alisanlar arasinda sinerji

artacak, sorunlara kars1 daha olumlu ¢éztimler bulunmasi hizlanacaktir.

iii.  Kararlara Katilim Esnekligi: 1996 yilinda Dougherty ve Hardy isletmeler, orgiit

kiiltiirii ve yenilik konular1 {izerine arastirmalar yapmuslardir. Uziicii olarak, birgok
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isletmede yenilik caligmalari bulunmadigini tespit etmislerdir. Yoneticilere, bu konuda
yenilik ¢aligmalarina bir stratejik gereklilik olarak bakmalar1 ve yenilik¢i sorun ¢dzme
anlayisini igletme genelinde benimseterek c¢alisanlart siirece dahil etmek, tavsiyelerinde
bulunulmustur. Ciinkii bireyler i¢in karar alimima miidahil olmak, hem yenilik siirecindeki

rollerini iyi bilmelerini hemde sorumluluk anlayislarinin artmasini saglayacaktir.

iv. Iletisim: Isletmelerde yenilik¢ilik anlayisinin en énemli faktdrlerinden biri iletisimdir.
Isletmelerde yapilanmalar ve faaliyet siirecleri parcalanma egilimi gdsterirler ve bu durum
yenilik anlayisiin gelismesini negatif etkiler. Isletmelerdeki birimler arasi iletisimsizlik
veya eksik iletisim sonucu tiiketicilere karst anlayis sorunu ortaya cikar ve yenilik
calismalar1 tamamlanamaz. Bunun yaninda personele geri bildirim yapmak, is degerlemesi

yapmak ve sonuglari ortaya ¢ikararak netlestirmek yenilige biiyiik katki saglar.

v. Takim Destegi: isletmelerin ellerinde standart bilgilerle yetinmeyerek yeni ve farkli
bilgilere ulasmaya c¢alismalar1 yenilik {retimi acisindan Onemli bir faaliyettir.
Aragtirmacilara gore farkli teknik yeteneklere sahip bireylerin biraraya gelerek
calismalarinin yaratici ve yenilik¢i yeteneklerini tetikledigi diisiiniilmektedir. Farkli
yeteneklere sahip insanlarin birleserek takim olusturduklarinda, sorunlari ¢é6zmede farkli

Oneriler ortaya koyarak yenilikei fikirlerin artamasini sagladiklar1 ortaya konmustur.

Vi. Otonomi: Judge ve arkadaglart (1997) yonetimsel davraniglar ve yenilikgilik
arasindaki iliskiyle ilgili aragtirmalar yapmiglardir. Bu calismalar sonucu otonomi ve
yenilik olgularinin birbiriyle oldukea iligkili oldugu sonucuna varmiglardir. Arastirmacilara
gére otonomi, bir faaliyetin en basindan sonuna kadar kontrolii elde tutma seklinde
tanimlanir. Otonomiyi stratejik otonomi yani bireyin kendi giindemini belirleme serbestligi
ve operasyonel otonomi yani bireyin sorunlart ¢ozmedeki serbestligi olarak ikiye
ayirmiglardir. Yenilik¢ilige 6nem veren organizasyonlar, ar-ge ¢alismalari i¢in operasyonel

otonomiyi, yonetimsel ¢aligmalar i¢in stratejik otonomiyi uygun goriirler.
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2.2.9 Yenilik Yonetiminde Siireg

Global ekonominin yogun rekabeti igerisinde yeniligin isletme varlig1 i¢in olmazsa
olmaz unsurlardan biri oldugu bilinmektedir. Yenilik isletmenin ihtiyag duymasi halinde
degil, devamli uygulanacak ve isletme kiiltiirli haline getirtilmesi gerek modern bir tonetme

seklidir.

Yenilik yonetimi siirecinin iyi devam etmesi ve kaliciliginmi koruyabilmesi i¢in
kurum igi bilgilerin ve dis ¢evreden gelen bilgilerin devamlilig: sarttir. Siirecin basarisi igin
bilgi bir numaralar1 faktordiir ve bilginin devami iginse Ar-Ge g¢alismalari en Onemli
faktordiir. Ar-Ge sayesinde ulasilan tiiketici beklentileri ve piyasanin durumu gibi bilgiler,

yenilik siirecini canli tutmakta ve siirecin gidisatina etkin bir sekilde katki saglamaktadir.

Yenilik siireci kolay, dogrudan ve tek tarafli ilerleyen bir siire¢ degildir. Karigik ve
etkilesimli bir siirectir ve organizasyonun tiim birimleri i¢erisinde yogun bir entegrasyonu

gerektirir. (Tozkoparan, 2010, s. 130-131; Dinger, 1995, 5.213-216)

2.2.9.1 Ihtiyac1 Belirlemek Ve Yeni Fikirler Ortaya Cikarmak

Yenilik siirecinin ilk agamas1 igletmenin yenilige olan ihtiyaci ile baslar. Bu ihtiyag,
tilketici beklentileri, devlet tesvigi, resmi zorunluluklar, rekabet kosullar1 vs. gibi

kosullardan kaynaklanmaktadir.

Yenilik, ¢ogunlukla tiiketicilerin piyasadan beklentileri ile ihtiya¢ haline dondisiir.
Piyasanin arzi ile tiiketici talep leri arasindaki uyumsuzluk, yeniligin ortaya ¢ikmasinin ana
nedenlerinden biridir. Isletmeler miisteri beklentilerine cevaben yenilik yaptig1 gibi, kendi
i¢ diizenleri sebebiyle de yenilik ihtiyacina girebilirler. Bu sekilde daha giiclenerek

rekabet¢i piyasada farklilagirlar ve piyasa yonlendirme giiciine ulasabilirler.

Isletme yenilik algis1 dnemlidir. Isletme igerisindeki béliimlerden ya da bireylerden

gelen yenilik goriisleri kurumu yenilik siirecinin baglamasina dogru yonlendirir.
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Cagimizda organizasyonlar yenilik siirecinin basindan sonuna katki saglayacak iyi
fikirlerin kurum personeli, ortaklar ve hatta rakiplerle siirekli bir istisare ve yakin bag
kurma yoluyla elde edilecegini gormeye baslamigslardir. Yenilik alaninda basariyi
yakalamis kurumlar, bu gercefin farkinda olanlar ve g¢alismalarimi bu sekilde
gerceklestirenlerdir. Yeniligin 6nemini tam olarak kavramis ve uygulayan bir isletme ic ve
dis ¢evre ile olan bagin1 daima gii¢lii tutar ve personel, yonetici kadrosu, tiiketiciler,
tedarikcilerle daima fikir alis verisi i¢inde kalir. Dolayisiyla siirecin ilk agamasi olan bu
evre orgiitsel baglarin gii¢liiliigline 6nem veren bir evredir. (Tozkoparan, 2010, s. 134-135;

Dinger, 1995, s.213-216).

2.2.9.2 Fikirleri Gelistirmek

Ihtiyaglar belirlenip fikirler ortaya konduktan sonra, bu fikirlerin gelistirilmesi
gerekir. Gelistirme siirecinin bagarili olabilmesi i¢in belirlenen fikirlerin kurumun hedef ve
stratejilerine uyumlu, alicilarin beklentilerine cevap verebilecek ve uygulama kisminda
sorunsuz islenebilecek olmasi gerekmektedir. Uretilen fikirler icerisinden, ana isletme
hedeflerine uygun ve uygulanmasi kolay olanlar segilirler, bu kriterlere uymayan fikirler
gelistirme asamasina tabii tutulmadan silinirler. Bu siiregte isletme acisindan rekabet
giiciinii en ¢ok arttiracak fikirleri degerlendirip uygulamaya koyabilmek en Onemli

kosuldur.(Tozkoparan, 2010, s. 136; Dinger, 1995, s.213-216)

2.2.9.3 Ticarilestirme ve Uygulama Asamasi

Gelistirilen fikirler uygulamaya yansitilirken belirli stratejiler uygulanir. Yeni bir
mal veya hizmet ticari anlamda kullanilmaya baslanacaksa yani uygulamaya sokulacaksa,
ilk basta az adetlerde iiretime koyulur ve piyasanin nabzini tutacak énceden belirlenen bir
bolgede sunum yapilarak talep durumu tespit edilir. Bu deneme sonrasinda olumlu
sonuglar elde edildigi taktirde ticari olarak ilerlemeye devam edilir, olumsuzluk
durumunda ise iiriinde veya siireclerde degisim yoluna gidilir veya iiriin yada hizmet

sunumundan tamamen vazgegcilir.
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Ticarilesme asamasi i¢in, yeniligin artik piyasanin igine yayildig1 evredir
denilebilir. Burada belirlenen ve gelistirilen fikirler tam anlamiyla uygulaniyordur artik.
Organizasyon i¢inde baslayan yenilik siireci ticarilesmeyle beraber artik dissal bir siirec¢

halini alir.(Tozkoparan, 2010, s. 138; Dinger, 1995, 5.213-216)

2.2.10 Yenilik Yonetimi Stratejileri

Giliniimiiz global ekonomisinde yogun seyreden rekabet piyasasi geregi, piyasanin
tamaminda siirekli devam eden bir degisim olmasi kaginilmazdir. Tiim bu rekabet i¢indeki
tiim isletmeler siirekli yarigmakta ve her evrede dncekinden daha iyi olmak zorundadirlar.
Rekabet¢i ortamda liderligi elde tutabilmek i¢in yapilan degisim ve gelisme cabasi aslinda
isletmelerin ihtiyact olan yeniligi getirmektedir. Sadece yeniligi basarabilen kurumlar
rekabette liderlige yiikselebileceklerdir. Iste bu noktada isletmeler igin kilit nokta, yenilik
icin bagarili stratejiler iiretebilmektir. Yenilik stratejisi, organizasyonlarin degisim
hedefleri i¢in yol gosterici ve yapilan planlar1 hayata gegirebilme becerisi olarak
tanmimlanabilir. (Deniz, 2011, 5.151-152)

Tahmin edildigi gibi yenilikler sadece teknolojiye bagli olarak iiretilmez. Yenilik

stratejisi ortaya konulurken rekabet durumu ve piyasa sartlar1 da géz Oniine alinmalidir.

Isletmeler yenilik stratejilerini iiretirken baslica su kosullar1 dikkate almalidirlar:
(Aluftekin, 2015, s 116-117)

i. Isletmenin dis gevresindeki ekonomik, sosyal, politik gelismeler

ii. Isletmeye ait kaynaklarin genel degerlendirilmesi

iii. Isletmenin genel stratejisi

iv. Isletmedeki bilgi, bilgi paylasimi ve iletisim durumunun genel degerlendirilmesi

v. Isletmenin finansal kaynaklar:
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vi. Isletmedeki Ar-Ge ¢alismalarinin degerlendirilmesi

Yenilik yonetimi stratejileri geleneksel, taklit¢i ve bagimli, savunma, saldirgan ve

diger stratejiler bagliklar1 altinda asagida ele alinacaktir.

2.2.10.1  Geleneksel Strateji

Geleneksel strateji uygulayan organizasyonlar genelde piyasalarinda hareketlilik
veya yogun rekabet olmadigindan degisim ihtiyact duymazlar. Zaten yenilik i¢in veya
tirtinlerini degistirmek i¢in yeterli beceri ve donanima da sahip degillerdir. Teknik olmasa

da daha ¢ok modaya uymak amagli tasarimsal gelistirmeler yapabilirler.

Bu organizasyonlar genelde tam rekabete benzer bir piyasada veya daginik bir
monopol piyasasinda calisirlar. Kiiresel ekonominin hakim oldugu biiyliik pazarlarda

bulunmazlar. Cogunlukla mesleki uzmanlik becerilerine dayali iiretim gergeklestirirler.

(Barutgugil, 1981, 5.39)

2.2.10.2 Taklit¢i ve Bagimli Strateji

Bu model isletmeler yeniliklerin hizli bir takipgisi degillerdir. Genelde piyasadaki
yenilikleri uzaktan izlemekte yetinerek, ellerindeki bilgiler, makine, techizat vs. unsurlar
yenilige yonelik degistirmeye ihtiya¢c duymadan mevcut haliyle ¢calismaya devam ederler.
Patent altindaki yeniliklere kars1 da uygulanan bir stratejidir. Patent siiresinin bitmesinin

ardindan isletme ekstra licret ddemeden yeniligi uygulamaya baslayacaktir.

Biiytik capli kurumlar genelde kendilerine kaynak tedarik etmeleri i¢in daha kiiciik
captaki uydu isletmelerle is yapmaktadir. Uydu isletmeler, yani bu durumda bagiml
isletmeler, hedefleri net oldugundan dolay: yenilik ihtiyact duymayan, ar-ge ¢aligmalari
gibi yenilik arayislarina girmeyen kiiciik isletmelerdir. Bagiml isletme, yaptig1 iiretimi
gelen istekler dogrultusunda gerceklestirir. Bagli bulundugu biiyiik kurumdan aksi bir talep
gelmedigi siirece yenilik ¢alismlar1 yapmazlar. (Aluftekin, 2015, s. 118; Barutgugil, 1981,
5.38)
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2.2.10.3 Savunma Stratejisi

Bu tarz isletmeler piyasalr dikkatle takip ederek gelismelerden haberdar kalmak
isterler. Ancak yeniligi ilk iireten veya piyasaya ilk giren firma durumunda degillerdir.
Burdaki stratejinin amaci ar-ge i¢in yiiksek maliyetlere maruz kalmamak ve yenilik
sunumundaki riskleri ekarte etmektir. Genel stratejileri, sifirdan bir iiriin sunmak veya
piyasaya ilk yeniligi sunan olmak yerine, mevcut mal veya hizmeti yeniden tasarlayip
sunmaktir. Bu isletmeler ¢iktilarini pazarin belirli kisimlarina yonlendirerek basarili olmak

hedefini tagirlar.(Deniz, 2011, s.155; Barutcugil, 1981, s.37)

2.2.10. 4 Saldirgan Strateji

Saldirgan strateji de isletmeler, yeni bir iiriin, hizmet, teknoloji veya siire¢ yeniligi

ortaya koyarlar. Piyasaya ilk olarak girmek, liderligi ele almak hedefindedirler.

Bu stratejide isletmelerin ar-ge ¢alismalar1 yaparak yeniligi yakalamasinin yaninda,
tiketicileri ve kendi c¢alisanlarin1 da degerlendirmesi, egitmesi ve yenilige dahil etmesi
gerekmektedir. Saldirgan strateji uygulayan kiigiikk veya biiyiik isletmelerin ortak
ozellikleri esnek yapida olmalari, kararlar1 hizli vermeleri, yenilik kiiltiiriiniin tim kurumda
yaygin olmasi ve piyasadaki degisim ve gelisimlere hizlica ayak uydurabilmeleridir. Bu
isletmelerde kurum ig¢i iletisim tarzi esnektir ve agir hiyerarsik diizen hakim degildir.

(Barutgugil, 1981, s.38)

2.2.10.5 Diger Stratejiler

Diger bes yenilik stratejisi disinda farkl stratejilerde uygulanabilir. Bunlardan biri
olan elde etme stratejisi, teknolojik bir bilginin veya bilgiye sahip kisi veya kurumun elde
edilmesiyle yeniligin uygulanmasi seklinde tanimlanabilir. isletme bu sekilde ar-ge gibi
yiiksek bir maliyetle karsilagmamaktadir. En biiyiik kiiresel organizasyonlar bile tim

teknolojileri inceleyememekte, her yeniligi gerceklestirememektedir. Bu durumda
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isletmeler kisaca bilgileri dogrudan satin alarak kaynak haline getiriler.(Barutgugil, 1981,
5.40-42)

Yenilik i¢in en 6nemli unsur bilgidir. Bundan dolay1 isletmeler i¢in ilk hedef
bilgiye ulagsmak, elde etme yollar1 bulmaktir. Bu yollardan biri lisans anlasmalari ile bilgiyi
satin almaktir. Yani diger bir isletmedeki bilgiyi kullanim haklartyla tamamen veya kismen
satin almaktir.( Devlet Planlama Teskilati; Bilim-Arastirma-Teknoloji Ana Plani, Ozel

Ihtisas Komisyonu Raporu, Ankara, 1988, s.184.)
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UCUNCU BOLUM
LIiDER YONETICILIK VE KRiZ YONETIMIi

3.1 LIDER YONETICILIK

Daha once ele alinan lider ve yonetici kavramlarindan sonra bu boliimde lider
yoneticilik kavrami ele alinacaktir. Lider yoneticiligin tanimi, gorevleri, sadece lider veya
sadece yonetici ile olan farki ve lider yoneticinin Ozellikleri ortaya konarak, bilgi
toplumunda lider yoneticilik ve stres yonetiminde lider yoneticiligin nasil yapilmasi

gerektigi anlasilmaya calisilacaktir.
3.1.1 Lider, Yonetici ve Lider Yonetici Kavramlari

Isletmelerin kurulus amaglarina ulasmak igin kullandiklar1 iiretim, pazarlama,
kontrol, dagitim gibi fonksiyonlarin iyi bir sekilde calisabilmesi i¢in giiclii bir yonetime
ithtiya¢ vardir. Bu fonksiyonlar1 pratige dokecek insan faktori, iyi bir sekilde yonetilerek
basariya ulasabilir. Isletmelerde yoneticiler vizyon ve misyonlarini yani hedef, amag ve
stratejilerini ortaya koyarak yonetimsel kararlari alirlar ve kurum ici personele gorev
dagilimi yaparlar. Bu sekilde iyi bir calisma diizeni kurulur. Bundan dolay1
organizasyonlarin hedeflerine ulasacak stratejileri uygulamalar1 ve gorev dagilimi
yapmalari i¢in gerekli 6zelliklere sahip yonetici ve liderlere ihtiyaclar vardir.

n

Cogunlukla "lider" ve "yonetici" tanimlart ayni anlamda kullanilarak hataya
diisiilmektedir. Gergekte lider ve yonetici kavramlari arasinda bir¢cok farklilik bulunur.
Tim organizasyonlar yoneticilere sahiptirler, fakat tiim yoneticiler i¢in liderlik kavramini
kullanmak miimkiin degildir. Diger bir agidan bakildiginda lider olabilmek igin bir
organizasyonda yonetici olunmak zorunlulugu yoktur. Ornegin; sosyal yasamda liderlik
ruhuna sahip bireyler es, dost ve akrabalarin1 yonlendirme kabiliyetine sahiptirler ama bu

insanlar yonetici olmayabilirler.
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Genelde lider tarifi yapilirken aslinda lider yonetici tarifi yapilmaktadir. Burdaki
yanilgr yukarida da belirtildigi gibi her yoneticinin lider olamayabilegi veya her liderin
yonetici olmak zorunda olmadigr gerceginin bilinmemesinden ileri gelmektedir. Bir
sonraki baglikta, lider, yonetici ve lider yonetici arasinda farkliliklar ele alinacaktir.

(Deliveli, 2010, s.45)

3.1.2 Lider, Yonetici ve Lider Yonetici Farklari

Liderlik ve yoneticilik ayrimmin tam olarak yapilamamasi kesin sinirlarinin
cizilerek ortaya konmamis olmasindan kaynaklanmaktadir. Lider dendigi zaman yaygin
olarak akla gelen basarili liderlerdir ama aslinda her liderin basarili bir yonetici oldugu

sdylenemez. Yine her yonetici bagarili bir lider degildir. (Ozel, 994, s.52-53)

Klasik goriisgiilere gore yonetenlerin liderlik davranislari, organizasyonlarin
basarisindaki ana faktordiir. Yine liderler organizasyondaki bireylerin hareketlerini

etkileyerek temel basariyi etkilerler.

Lider yoneticilik sonradan edinilebilen beceri, bilimsel boyutu olan bir meslek
seklinde degerlendirilebilir. Lider yoneticilikte bireysel caligma ve karar alma degil takim
akli, calisanlara kogluk yapmak, hiyerarsik emirler yerine liderlik yapmak, sadece sonuca
odaklanmak degil siirece odaklilik gibi faktorler yer alir. Lider yoneticilik gelecegi
ongorebilmek, vizyonu yaratabilmek ve hayata gecirebilmek, hedefi net olarak ortaya

koyabilmek ve hayata gecibilmektir. (Deliveli, 2010, s.53; izgdren, 2009, s.282-284)

Yonetici, Lider ve Lider Yoneticilik Arasindaki Farklar Asagida Tablo 4. te verilmistir.
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Tablo 4. Yonetici, Lider ve Lider Yonetici Farklari

YONETICI LIDER LIDER YONETICI
KARARLAR Kararname ile Karar verir Karar Verdirir
ODUL VE CEZA | Sar zarfkullanir | Ceza Verir Odiillendirir
FiKiR Verir Dikte Ettirir Satar
KARAR ALMA | Tecriibe Icgiidii Veri+Bilgi+Sezgi
ILGI ODAGI Biirokrasi Otorite Insan+Bilgi
YAKLASIM Dinlemek Anlatmak Dinler+Anlatir
is Isi Dogru Yapar | s yapar Dogru Isi Yapar
SORUN COZME | Pansuman Ameliyat Koruyucu Hekim
PLANLAMA Operasyon Taktik Strateji
AYRINTILAR Agag sayar Agag diker Ormanla ilgilenir
ILETISIM Sever Savasir Sevilir
MOTIVASYON Uyusturur Doldurur Enerji Yayar
INISIYATIF Kullanmaz Sahiptir Inisiyatif Verir
TEPKI Doviintir Oviiniir Alkislar
SAHIS ZAMIRI Onlar Ben Biz
GOREVI Calisan Patron Ortak
[FADELER Asla Daima Gerektiginde
FIRTINADA Demir atar Yelken Acar Yakalanmaz
FUTBOLDA Savunma Golcii Gol attirir
SEVD. HAYVAN Kuzu Aslan Kaz
SAPKASI Silindir Migfer Kep
ARABASI Sahin Mercedes Minivan

(Kaynak: Izgdren, 2009, 5.283)

3.1.3 Lider Yoneticilerin islev ve Gérevleri

Organizasyonlarda bireyleri yonetmek ve kurum g¢ikarlart baglaminda harekete

gecirmek icin yonetici ve liderlerin rollerini belirleyen ana unsur onlarin davranis
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tarzlaridir. Isletme yonetiminde ydneticilerin lider yeteneklerini davrams haline
doniistiirebilmeleri kilit noktadir. Cilinkii isletme etkinligi ile liderin etkinligi her zaman
dogru orantilidir. Yoneticilerde olmasi beklenen liderlik ozellikleri; yaraticilik, yenilik,
motivasyon, ekip ¢alismasi, kriz yonetebilme, finans yonetimi, pratik zekay1 kullanma gibi
yetenek ve becerilerdir. Bunlarla beraber lider, sorumluluk dagitabilmeli, ¢alisanlar ikna

edebilmeli ve bulundugu ortamda farklilik olusturabilmelidir.

Yonetsel calismalar1 basariya ulastirmak i¢in gereken kaynaklara erismek, bunun
icin de yoOnetimin mevcut kosullar 1s18inda hedefler belirlemesi gerekmektedir. Bu
hedefleri ortaya koyacak yoneticilerin aynt zamanda liderlik karakterleri tasimalari
gerekmektedir. Lider irade sahibi, sabirli ve gelecegi goren kisidir. Lider, hedefleri
belirlerken mevcut kosullar ile yapilabilecekler arasinda en dogru baglantiy1 kurabilmeli,

yani planlama fonksiyonunu iyi yoneterek basariy1 saglamalidir. (Bingdl, 1990, s.209-212)

Bir liderin ¢alismalarindaki davramis tarzi ile insan iliskileri tarzi tutarli olmak

zorundadir. Bir igletme i¢in iyi bir lider su 6zellikleri tasimalidir: (Basaran, 2004, 5.92)

1. Hedefleri iyi anlamak ve benimsemek

ii. Isletme hedeflerine ulasacak stratejileri iyi analiz ederek, gorev dagilimi yapmak

suretiyle etkili bir kurumsal yap1 ortaya koymak.

iii. Isletmedeki tiim ydnetsel fonksiyonlarin her evrede planlanan diizeyde kaldigindan

emin olmak, degilse bunu saglamak.

iv. Kriz yonetimini 1yi bilmek ve acil durumlarda sorun ¢6ziicii olmak.

Lider yonetici kavrami icin en onemli islev ve gorev etkili bir vizyondur.
Beklenmedik  durumlar1  hesaplamak, gelecegi  tahmin  edebilmek  liderin
sorumlulugundadir. Lider yonetici vizyonuyla, calisanlar1 harekete gegirmeli, yenilige
yonlendirmeli ve kurumunu gelecege hazir hale getirmelidir. Isletmede yenilik kiiltiirii

olusturarak esnek bir yapr olusturmali, yaraticiligi benimsetmelidir. Bu sekilde olusan
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esnek yap1 iyimser olur ve olumlu bakis agisina sahip takimlardan olusan bir isletmenin

basarisizlik sansi ¢ok azdir.

3.1.4 Bilgi Toplumunda Lider Yoneticilik

Icinde bulundugumuz kiiresel ¢agda, hizli yayilan ve ulasibilen bilgi sistemiyle
beraber bilgi toplumu olugsmustur. Bilgi toplumu modeli, bundan Onceki sanayi
toplumundan oldukga farkl1 bir profildedir. Onceleri gelismis iilkelerde varolan bu olgu,
son zamanlarda kiiresel alana yayilmistir. Bu gelismelere gore, stirekli degisim ve gelisime
ayak uydurabilmek icin bilim, teknoloji ve egitim fonksiyonlarmin eksiksiz bir sekilde

uygulanmasi gerektigi sdylenebilir. (Sahin ve Temizel, 2007, 179)

Bilgi toplumunda kilit faktor insanin kendisidir. Birey, bilgiyi hem iireten, yoneten,
hem de paylastiran konumundadir. Bundan dolay1 gelismeleri takip edemeyen, bilgi
fonksiyonlarii iyi kullanamayan liderlerin oldugu orgiitler basarisizliga mahkumdurlar.
Lider yoneticililerin degisime ayak uydurabilmeleri, bilgiyi dogru kullanabilmeleri son

derece 6nemlidir. (Sahin ve Temizel, 2007, 179)

Glinlimiizde isletmeler, bilgi toplumunun olusturdugu profile uygun davranmaya
calisarak gelismekte, aym1 zamanda bu gelismeden etkilenerek bilgiye dayali calisma

sistemleri olusturmaktadirlar.

3.1.4.1 Bilgi Caginda Yo6netim Anlayist

Isletmeler, kiiresel teknoloji ¢agindaki yenilikler ve siirekli degisimin olusturdugu
rekbaet¢i piyasalara uyum saglamak icin siirekli bilgi kullanimina ihtiya¢ duyarlar. Bilgi
cagima ayak uydurabilmek i¢in, isletmeler geleneksel yapilarmi degistirerek, bilgiyi
kolayca elde edecek, degerlendirecek ve hayata gecirecek yapilar kurmak zorundadirlar.

(Elma ve Demir, 2000, s.43)

Bilgi toplumu, bilgiyi ireten, paylasan ve kullanan sektorlerden olusmaktadir. Bilgi

toplumundaki igletmeler, siirekli 6grenme kiiltiirii i¢inde olmali, gelisen ve ¢alisanlarini
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gelistiren bir okul gibi faaliyet gostermelidir. Bilgi g¢agindaki yonetici ve liderler,
teknolojiyi, bilgiyi ve insan kaynaklarini iyi analiz edebilen ve koordine edebilen bireyler

olmalidirlar. (Ogiit, 2001, 5.60-63)

Cagimizda bilgi yoOnetimi de {lretim, pazarlama, muhasebe vs. gibi isletme
fonksiyonlarindan biri haline gelmistir. Bilginin elde edilmesi 6nemli oldugu kadar, iyi
degerlendirilmesi, muhafaza edilebilmesi, isletme i¢inde iyi islenebilmesi gerekmektedir.
Bilgi yonetim siirecinde bilgiyi kesfetme, yayma ve kullanma seklinde {i¢ ana fonksiyon

uygulanir.

3.1.4.2 Bilgi Toplumu Tanimi ve Ozellikleri

Bilgi toplumu, bireylerin hayatlarini ilgilendiren enformasyona ulasabildikleri

toplumdur. Bu bilgileri gelisim, degisim ve basari i¢in kullandiklar1 bir modelidir.

Bilgi toplumu, gelisen teknolojiyle paralel ilerleyen bilgi gereksiniminin, bu
durumla beraber 6nemli hale gelen nitelikli ¢aligsan ihtiyacinin, egitim gereksiniminin 6n
plana ¢iktig1 bir degisim asamasidir. Bu yeni toplum bi¢imi, degisik bir diinya goriintiisii
cizmekte, gelecege dair politika, hedefler, uygulama yollarinin degigsmesine yol

acmaktadir.
Cag1, sanayi toplumundan bilgi toplumuna doniistiiren faktorlerin bir kismi1 ve bilgi
toplumunun Ozellikleri asagida verilmistir: ( Aktan ve Tung, 1998, 5.36-38 ; Sahin ve

Temizel, 2007, s.181)

I.  Sanayi toplumundaki parasal sermaye, bilgi toplumunda bilgi ve insan olarak yer

degistirmistir.

il.  Sanayi toplumununun {retimi baglatan temel {irlin buhar makinesi iken bilgi

toplumunda bilgisayar bu gorevi goriir.

iii. Fiziksel gii¢ yerine daha ¢ok beyin giicii kullanilmaya baslanmistir.
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iv.  Sanayi toplumunda endiistriyel {riinler ve hizmet c¢iktist elde edilirken, bilgi

toplumunda bilgi, teknoloji, yazilim vs. ¢iktilar1 elde edilir.

v. Fabrikalar yerlerini bilgi aglar1 ve veri tabanlarina birakmaistir.

vi. Sanayi toplumundaki sabit ve genel uygulanan egitim, bilgi toplumunda kisiye 6zel,

bireysel gelisime yonelik yapilmaktadir. (Aktan ve Tung, 1998)

3.1.4.3 Bilgi Toplumunda Etkin Yonetim ve Lider Yoneticilik

Bilgi toplumunda yonetenler ve liderler, bulundugu mevkiiden kaynaklanan klasik
yetkiler yerine bilgiyi kullanan, ¢alisanlarla paylasan ve onlari moteive eden, isletmede
biitiinlesik, bilgiye dayali bir sistem kurarak basariya yonlendiren gorev bigimini
benimsemistir. Bilgi toplumunda isletmelerin ise alimlardaki yonetici profilleri bu

faaliyetler géz Oniine alinarak yapilmaktadir.

Bilgi toplumundaki lider, ¢alismalar1 hiyerarsik emirler yagdirmadan, motive edici
ve uzlagic1 tavirla is yaptiran kisidir. Lider yapilacak faaliyetlerle ilgi soru sorma
yontemini kullanmalidir. Lider, sorular sorarak karsi tarafin detaylar1 daha 1yi anlamasinm
saglamalidir. Soru sormak, karsi tarafa verilen degeri, goriislere saygi duyuldugunu
hissettirir.(Hekim, 2015,
http://www.mehmethekim.com/index.php?option=com_content&task=view&id=57
erisim tarihi 05.04.2015)

Liderin bilgi toplumundaki modeli i¢in Weber'in legal-rasyonel modeli
uygulanabilir. Bu tarz lider, kendi vizyonuna sahip, vizyonunu tiim isletmeye entegre
edebilecek, devamli bilgi aligverisine agik, katilimc1 yonetme seklini benimseyen liderdir.
Genel gecer kurallara saygili oldugu gibi ihtiya¢ halinde kendi kurallarini koymaktan
cekinmeyen liderdir. Bu bilgiler dogrultusunda bilgi toplumunda liderlik i¢in gereken

Ozelliklerden bazilari su sekilde siralanabilir: (Sahin ve Temizel, 2007, s.184)
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1. Lider, mevcut kosullart kabullenerek, astlariyla birlikte sartlar1 degistirme veya

gelistirme yoluna gider.

1. Vizyonunu gergeklestirmek i¢in gelecege yonelik ¢calisma ortaya koyar.

iii. Astlariyla olan iligkilere 6nem vererek, astlarindan ve toplumdan kaynaklanan giiciinii

etkili bir sekilde kullanma yollarini arar.

iv. Astlarina giivenir. Geleneksel denetleme yerine, 6zdenetim sistemini Kurar.

v.  Kararlar ortak akil yoluyla arar, basartya ulagsmak i¢in kolektif ¢alisir ve siirekli

iletisimi acik tutar.

vi. Astlartyla arasina hiyerarsik duvarlar 6rmek yerine, tam tersi esitligi benimser ve

calisma hayatinda uygular.

vii. Siradan Ogrenilmis kurallar yerine, belirli mantiga dayanan kurallara uymayi tercih

eder.

viil. Yaraticiliga dnem verir.

ix. Isletme i¢ ve dis cevresiyle siirekli diyalog ve isbirliginden yanadir. Kendisi

olmadiginda da isleyecek bir sistem kurar.

3.1.5 Stres Yonetiminde Lider Yoneticilik

Cagimiz ekonomisinde durmadan degisen ekonomik yapiyla beraber piyasalarda
siirekli olusan bunalimlar, igletmeler i¢in sorunlara donlismektedir. Yasanan degisimler
hem isletmeler hem de bireyler acisindan ruhsal sorunlar yaratmaktadir. Calisma
hayatindaki sorunlar insanlarin sosyal hayatina yansimakta, bu durum da tekrar is hayatina
yani igletmeye sorun olarak donmektedir. Stres hayatin dogal akisindaki fonksiyonlardan

biri haline gelmistir. Bundan dolayi is hayatindaki stres isletmeler i¢in incelenmesi gereken
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bir baslik halini almig ve liderlerin iizerinde durmasi gereken 6nemli bir konu haline

gelmistir.

3.1.5.1 isletmelerde Stres ve Nedenleri

Stres, insanlarin tehditlere karsi verdigi otomatik bir cevap, gosterilen tepki
seklinde tanimlanabilir. Stresin varlig1 birey ve ¢evre arasindaki uyumun zayif oldugunu
gosterir. Ya bireyin dis ¢evresi kendisinden asir1 talepte bulunuyordur ya da bireyin

kapasitesinin listiinde yapilmasi gereken igler vardir.

Stresi olusturan kaynaklar 3 grupta toplanabilir:

i. Bireyin Kendisiyle ilgili Stres Kaynaklari: Bireyi olusturan huy, mizag, karakter ve
yetenekleridir.

ii. Bireyin Yasadigr Cevrenin Olusturdugu Stres Kaynaklari: Bireyin sosyal hayatindan

kaynaklanan stres ¢esitleridir. Yas bunalimi, ailesel problemler, maddi sikintilar gibi.

iii. Bireyin Calisma Cevresinden Kaynaklanan Stres: Is hayatinda karsilasilan sorunlarimn
ortaya cikardig stres tiiridiir. Kurumsal politikalardan, siireclerden, ¢alisma kosullarindan,

rol ¢atigsmalarindan ¢ikan stres unsurlaridir. (Okutan ve Tengilimoglu, 2002,s.19-22)

3.1.5.2 Stresin Belirtileri

Stres, bireylerin fizyolojik ve psikolojik durumlarini etkileyen bir durumdur.
Insanlarin duygularmi, diisiincelerini ve dis cevreyle iliskilerini tehdit eden kétii bir

durumdur.

Isletmelerde stres belirtilerinden birkag1 asagida kisaca ele alinmustir: (Korkmaz B.,

2015, http://www.psikoterapistim.org/isyerinde stres ve basacikma yollari.htm  erisim
tarihi 05.04.20159)
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i. Is Performansinin Diismesi: Strese bagli olarak bireyler performans ve etkililik
diisebilmektedir. Stres ve performans arasindaki baglanti yapilan arastirmalarla ortaya
konmustur. Stresin artmasiyla birlikte performansin diistiigli gézlenmistir. Fazla stresle
birlikle ussal yeteneklerde diisiis olmasi1 kaginilmazdir. Bu durumlar isletmeler i¢in koti
sonuclar doguracagindan, c¢alisanlarinin strese karst koyabilecegi orgiit kiiltiiri

olusturmalar1 gerekmektedir.

ii. Insangiiciiniin Sik Degismesi: Isgiicii devir hizinmn artmasi yani isten ayrilmalarin
¢ogalmast ve yerine alimlarin olmast durumu baslica bir stres belirtisidir. Kurum igi
calisanlar stres altinda oldugunu gostermektedir. Uzun siireli stres, ¢aliganlarin kurumsal

hedeflere odaklanmasini zorlastirir, baglar1 zayiflatir.

iii. Ise Devamsizlik: Devamsizlik sebepleri bireyler stres sebeplerinden veya fizyolojik
hastaliklardan kaynaklanabilir. Devamsizlik kaynaklartyla ilgili yapilan arastirmalara gore,
devamsizlik sebeplerinin % 401 stresten kaynaklanan hastaliklarin varligi oldugu tespit

edilmistir.

3.1.5.3 Stres Faktorleri

Isletmelerde is stresi, ¢alismalarla ilgili olarak ortaya cikan gerilim, endise ve
kaygilardir. Ise gelis gidis saatlerinde uyumsuzluk, hatalarda gogalma, karar alma giigliigii,
personel arasindaki sorunlarda artis ve miisterilerle koti iliskiler gibi durumlar ortaya

cikmaya baslamissa, is stresine girildigi anlasilabilir.

Stres faktorleri bircok farkli kaynakta farkli sekillerde bagliklandirilip siralanmastir.
Stres faktorlerinden bazilar1 asagida ele alinacaktir. (Akat, 1994, s.347-349; Okutan ve
Tengilimoglu, 2002, 5.18-22)

I. Monotonluk stres faktorlerinden biridir. Stirekli ayni isi yapmak bireyde konuya

yabancilagsma hissi uyandirir. Umutsuzluk, iiziintii, sikilma hali monotonlugun

birey tlizerindeki etkilerinden sadece birkagidir. (Okutan ve Tengilimoglu, 2002)
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ii. Teknolojik degisim her ne kadar olumlu bir kavram gibi goriinse de kimi zaman
tek basina bir stres kaynagi olabilmektedir. Siirekli gelisen teknolojiyle birlikte,
bireylerinde kendilerini siirekli gelistirmeleri, egitmeleri gerekmektedir. Bu
duruma ayak uyduramayan bireyde stres baglamasi kag¢inilmazdir.

Iii. Caligma ortamimin uygunsuzlugu da stres faktorlerinden biridir. Uzun siire
giiriiltiilii ortamlarda calismak, ortamdaki asir1 sicaklik, havasizlik gibi olumsuz
kosullar ¢alisanlarda stres yaratacak unsurlardir. (Okutan ve Tengioglu, 2002)

iv. Kendisine bigilen orgiitsel roliin kendisi bireyi strese sokabilmektedir. Karar
alimina katilamama, iletisim eksikligi gibi faktorler bireylerde eksiklik duygusu
yaratarak strese girmelerini saglar. (Okutan ve Tengilimoglu, 2002)

V. Isletmelerdeki kariyer gelisimi siireci eksiklikleri de bireylerde stres
yaratabilmektedir. Terfi alamama durumu, basar1 degerlemesinin eksik kalmasi,

terfide yetersiz iicret artis1 gibi unsurlar bunlardan bazilaridir.

3.1.5.4 Isletmelerde Stresle Miicadele ve Lider Yoneticinin Gorevleri

Bireylerin ¢alisma ortamlarinda veya calisma alanlarinda karsilastiklari gerilim,
endise, korku, kaygi, huzursuzluk gibi durumlarin olusturdugu strese organizasyonel stres
denir. Aslinda stres, kabul edilebilir bir oranda her bireye gerekli bir itici giictiir. Isletmeler
icinde bu sekilde makul oranda stresin varligimin yararli olacagi kabul edilmektedir.
Isletmelerdeki stres yonetiminin énemli olmasinin {i¢ nedeni su sekildedir:

(Akat, 1994, s.350-360; Deliveli, 2010, s.79)

1. Stresle basa ¢ikmak zor ve karisik bir siire¢ oldugundan stres yonetimi ihtiyaci dogar.

ii.  Stres insan dogasini bozarak duygulari kabartir ve asir1 tepkimelere neden olarak

isletme i¢i huzursuzluk ortami dogurur. (Deliveli, 2010)

iii. Makul derecede stres yaklagimi isletme icindeki hava acisindan yararli olacaktir.

Bireylerin {izerindeki baskiy1 normale ¢evirmeye yardimci olacaktir. (Deliveli, 2010)
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Isletmelerde stres yonetimini ¢ok onemli bir faktordiir. Isletmeler stresle miicadele
ederken, calisanlar iizerindeki baskiyr azaltmayi veya engellemeyi hedeflemelidirler.
Isletmenin temel yapisindaki bozukluklar, ¢alisma ortami yetersizligi gibi etkenler drgiitsel
stres sebepleridir ve Ozellikle lider ve yoneticilerin lizerinde durmasi gereken stres

faktorleridirler.

Lider yoneticilerin is yaparken ve yonetim fonksiyonunu yerine getirirken stresi

onleme yontemlerinden bazilar1 su sekildedir: (Deliveli, 2010, s.80)

i.  Modern yonetim teknikleriyle, bireye deger veren, katilimciligt 6n planda tutan,

odiillendirici ve adil davranan bir lider yonetici profilini uygulamak.

ii. Yetki devrini kullanarak stresi azaltmak ve etkinligi arttirmak.

iii. Caligma sartlarina miimkiin oldugunca kolaylastirmak, hiyeyarsik zorluklardan
arindirmak, is diizenini ve gorev dagilimimi etkili yaparak stres faktorlerini minimuma
indirmek.

iv. Isletmedeki catisma ortamini kirmak veya bastan dnleyici tedbirler almak.

v. Planlama fonksiyonunu iyi kullanarak, hedefleri, politikalar1 ortaya koymak ve orgiite

etkili bir sekilde aktararak ¢aligma diizenini oturtmak.

vi. Stresi Onleyen stratejiler belirlemek, yonetimden asagiya dogru stresle basa ¢ikma

taktiklerini 6grenme ve uygulama kiiltiirii olugturmak.
3.1.6 Orgiitsel Catismada Lider Yoneticilik Anlayist
Catisma, bireylerin i¢ ice yasadig: her ortamda karsilasilan bir durumdur. insanlar

calisma hayatinda diger insan, grup ve orgiitler ile etkilesim i¢indedirler ve bu etkilesim

stirecindeki uyumsuzluklar ve fikir ayriliklar1 catisma ortamini dogurur. Bu bilgilere gore
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catisma, birden fazla kisi veya Orgiit arasinda gesitli sebeplerle ortaya ¢ikan anlagmazlik

sekilde tanimlanabilir.

Cogunlukla catismanin isletmeler agisindan olumsuz sonuglar doguracag kanisi
hakimdir. Etkili bir sekilde yonetilebilecek makul diizeydeki ¢atismalarin kurumlara pozitif

etkisi olabilecegi goriisii de mevcuttur.

Burada lider yoneticiler i¢in onemli nokta, ¢atismayr en basindan gorebilmek,
miimkiinse isletme i¢in olumlu hale getirebilmek veya Onlemektir. Liderlerin orgiitsel
catismayr Onlemek ic¢in kullanabilecekleri yonetim yollarindan birkag1 asagida ele

alinacaktir: (Tiirk ve Siingii, 2004, 5.17-24)

i. Catigmanin Tesvik Edilmesi: Buradaki yontemlerle,diisiik catisma seviyesini hedefler
ve Orglite yaraticilik katmak ve etkinligi artirmak hedeflenmektedir. Burada catigsma
bilin¢li olarak tesvik edilir. Bu yollardan bazilari; orgiite yeni eleman alinmasi, orgiit ici
iletisimde degisiklikler yapmak, yeniden yapilanma, rekabete tesvik etmek gibi

stratejilerdir.

ii. Catigmanin Azaltilmasi Yontemleri: Bu yontemler; bireyler arasi iletisimin eksiksiz
saglanabilmesi, iliskilerde kazanma ve kaybetme duygularinin dogru sekilde anlagilmasi,
orgiit disinda ortak bir hedef yaratarak dikkatlerin yonlendirilmesi, orgiitte kollektif bir

hava yaratmak i¢in ortak bir amag ortaya konulmasi gibi yontemlerdir.

iii. Catismanin Coziim Yontemleri: Isletme icerisindeki catismalarin uzun zaman devam
etmesi basarisizlik sebebidir. Bundan dolay: liderlerin sorunlari kisa siirede ¢dzmeleri
beklenir. Burada 6nemli nokta catigmalari hizli ¢6zmekten ziyade, catisma ¢Oziimiine
uygun metodu bulup o metodu uygulamaktir. Hakimiyet ve baski yontemi, uzlagma

yontemi be birlestirici sorun ¢ézme yontemi bu bagliktaki yontemlerden bazilaridir.
Lider yoneticiler i¢in en biiylik sorunlardan birisi de isletme i¢i catigsmalari

Onleyebilmektir. Catismalarin ¢oziimii i¢cin mevcut olan bir¢ok yontemden hangisinin

kullanilacag, liderin g¢atigmay1 iyi ele almasina, gézlemlemesine ve degerlendrimesine
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baglidir. Lider yonetici, ¢atismayi iyi analiz edebilmek icin asagidaki soru modellerinden

yararlanabilir. (Tiirk ve Siingii, 2004, 5.17-24)
“’Catismaya sebep olan uyumsuzlugun ¢ikis noktasi nedir?”’
’ Anlagmazlik slirecine dahil olan birey veya bireyler kimlerdir?”’
“’Anlagsmazligin kaynagi goriilemeyen bir sebep midir? Eger dyleyse nedir?”’
“’Catismanin ¢ozimii i¢in karsilikli taraflarin tutum ve davranislari nelerdir?’’
“’Catigsma gereksiz sekilde biiyiimiigse sebepleri nelerdir?”’
“’Olasi ¢6ziimler igerisinde taraflarin kazanimlar1 ve kaybedecekleri nelerdir?”’
(Tirk ve Siingii, 2004, s.23-24)
3.2 KRIiZ YONETIMI

Bu kisimda krizin tanimi, 6zellikleri ve krize sebep olan faktorler agiklanacaktir.
Bu tanimlarla beraber kriz siireci ortaya konacak, kriz doneminde yapilmasi gerekenler ve
kriz doneminde liderlik ve yonetim siireci incelenecektir.
3.2.1 Krizin Tanimi ve Ozellikleri

Kriz kelimesi Yunan kokenli "krisis" kelimesinden tiiremis, o zamanlar beri
cogunlukla tibbi alandaki bireyler hastalik krizlerini belirten bir kelimedir. Giiniimiizde
hemen her bilim dalinin kullandig1 hatta konusma dilinde ¢ok yaygin kullanilan bir kavram
olmustur. Isletme biliminde ekonomik kriz, mali kriz, finansal kriz gibi sekillerde
karsilasilir. Kriz ile ilgili bilimsel olarak net ve tek bir tanim yapmak ¢ok zordur. Bu

yiizden kriz tanimin1 yapmadan 6nce krizin belirtilerini iyi tanimak gerekir. (Akat, 1994,

s.339; Giiltekin, 2002, 5.9-10;Aktan, 2004, s.138)
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1. Isletme yonetiminde kriz, tahmin edilemeyen, &ngodriilemeyen sekilde olusan
gelismelerin firmalar1 hatta devlet ekonomilerini ciddi olarak etkilemesidir. Kriz i¢in kilit
nokta ani ve beklenmedik olmasidir. Giinliik karsilasilan her probleme kriz denemez.
(Giiltekin, 2002, s.11)

ii. Kriz, bireyler ve isletmeler i¢in tehdit olusturdugu gibi ayni zamanda da yenilik
firsatlar1 yaratabilecek bir siirectir. Bu sekilde bakildiginda kriz tamamen olumsuz bir
durum degildir. (Giiltekin, 2002, s.11)

iii. Krizlerin siiresi, isletmelerin kriz durumuna hazir olup olmamasina, kriz 6nlemlerini
alma seviyesine bagl olarak kisa zamanli veya uzun siireli olabilmektedir. (Gtiltekin, 2002,
s.12)

iv. Krizler yayilma egilimi gosteren siire¢lerdir. Biiyilk bir kurulusta baslayan kriz,

zamanla diger igletmelere ve piyasaya yayilabilmektedir. (Giiltekin, 2002, s.12)

Krizler, beklenmeden olusan, hizlica énlem alinmas1 gereken durumlardir. Ornegin
okul kantininin yanmasi, iist diizey bir yoneticinin ani istifasi gibi dngoriilemeyen olaylar
birer krizdir ve hizli karar almay1 gerektiren durumlardir. Krizde isletmelerin hedefleri
tehdit altindadir ve igletme varliginin siirdiiriilmesi tehlikeye girmistir. Aragtimacilara gore

krizdeki kilit nokta, yetkililerin bu durumlardaki miidahale edebilme yeterliligidir.

Krizin tanimimi yapmak, iyi sekilde o6grenebilmek, etkili kriz yonetimi ve krize
hazirlik durumlarmi iyi bilmek gerekir. Krizlerle ilgili temel yapilar1 ve kriz durumlari
ogrenildigi gibi kriz ile ilgili yanlis bilinenler de 6grenilmeli ki daha etkili kriz yonetimi
olusturulabilinsin. Kriz yonetimi ile ilgili yanlis bilinen sdylenti seklindeki diisiincelerden

bazilar1 0yledir:(Sezgin, 2011, 5.183-184)
I. Krizler engellenemezler. Ust yonetim krizlerin kaginilmaz siirecler oldugunu

benimsemeye baslarsa kurum icerisinde kadercilik kiiltiirii olusur ve olas1 krizler icin

yeterli onlem alinamaz ve krize hazir olunamaz.
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ii. Krizi engellemek i¢in bilimsel bir veri yoktur. Bu goriis yaygin bir sekilde isletmelerde
mevcuttur. Bilimsel ¢aligmalar islerin nasil daha iyi yapilacagi ile ilgili oldugu ve olumsuz
durumlar i¢in bilimsel calisma olmadigi kanisina dayanarak kriz durumuna yonelik

calismalarin yapilmamasi isletmeler igin tehlike arz etmektedir.

iii. En 1iyi teknolojiye sahip olunursa kriz durumuyla karsilasiimaz. Teknolojinin gelisimi
ve daha hizli iiretim, dagitim, finansman gibi fonksiyonlarin kolayca yerine getirilmesi,
isletmelerde rehavete kapilmaya, etkili teknoloji sayesinde krizle karsilagilmayacagi algisi
olusturmaya zemin hazirlar. Burada kendini garantide goéren isletmeler ve yoneticiler

tehlike altinda olduklarinin her zaman bilincinde olmalidirlar.

iv. Kriz yonetimi, orgiit gelisimine olumsuz etki eder. Bu anlayisa gore fazla korumact ve
garantici anlayis, kurumdaki esnek yapiyt bozacak ve isletmenin gelismesini
engelleyecektir. Kriz korkusu yenilikler iiretmeyi ve yaraticiligi negatif etkileyecek
seklinde yanlis algi vardir. Oysa ki verimli bir kriz yonetimi ile orgiit gelisimi birarada

basariyla yiiriitiilebilir.

3.2.2 Krize Sebep Olan i¢ Etkenler

Organizasyonlar i¢in kriz durumlarinin dis ¢evreyle baglantisi yiiksektir. Ancak dis
cevredeki siirekli degisim hali ve degisikliklere ayak uyduramama durumu baslica kriz
sebebidir. I¢ unsurlar giiclii olan isletmeler dis gevredeki degisimlere daha kolay ayak
uydururlar ve kriz durumlarina daha az yakalanir veya krizden daha rahat kurtulurlar. i¢
faktorleri kuvvetli olmayan igletmeler i¢in ayn1 durum sz konusu degildir. Asagida krize

sebep olan i¢ faktorler yoneticiler ve orgiitsel yapt ana bagliklart altinda incelenecektir.
3.2.2.1 Yonetici Kaynakli Sorunlar

Ust yonetimin beceri ve karakteristik ozelliklerinden kaynaklanan problemlerin
basinda kriz durumuna hazirliksiz yakalanmak gelmektedir. Umursamazlik ya da kendine

asir1 giiven sonucu kriz belirtileri g6z ardi edilmekte ve maalesef kriz durumlar1 basariyla

atlatilamamaktadir.
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Lider ve yoneticilerin dis c¢evredeki gelisim ve degisimleri yeterli takip
edememeleri, bilgi toplamadaki eksiklikler, toplanan bilginin iyi analiz edilememesi
isletmeyi kriz durumuna iten sebeplerdendir. Ayrica yeteneksel eksiklikler ve
deneyimsizlikler de kriz nedenleridir. (Sezgin, 2011, s.188 ; Demirtas, 2000, s.361)

Isletmelerini yeni bir piyasaya sokan yoneticiler, rekabet {istiinliigii ele ge¢irmek
i¢cin veya piyasadan yiiksek kar payr alabilmek icin basarisi yeterince 6l¢lilmemis iirtinler
deneyerek, yeterince bilinmeyen sektorlere yiiksek yatirim yaparak gereksiz risk alip
isletmeyi tehdit altina sokabilmektedirler. Ornegin; Bank of America 1970'li yillarda
yiiksek karlar elde etmek ve kisa zamanda kiiresel bir giic olmak hedefiyle hizli biiyiime
yoluna gitmis, ti¢lincli diinya iilkelerinde sayisiz subeler agmis ve kontrolii saglanamayak
kadar biiyiik bir isletme haline gelmistir. Kaliteli ve saglam yatirimlari tercih etmek yerine,
basaris1 heniiz yeterince kanitlanmamis piyasalara yiiksek yatirimlar yapmasi sonucunda
biiylik kredi kayiplariyla karsilagmis, yiiksek zararlarla kii¢iilme yoluna gitmistir. Firma
ortalama 3-5 milyar dolar zarar etmistir. ( Hasit, 2015, s.14; Vergiliel, 2001, s. 7-8)

3.2.2.2 Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Sorunlar

Isletme ici orgiit yapisi, ¢evresel gelismelere ayak uyduracak esneklik yapisinda
degilse, ortak karar alimi yoksa isletme kriz durumuna yaklasacaktir. Hiyerarsik diizen
iletisim eksikligi yaratiyorsa kriz olasiligi artacak ve kriz durumundan basarili ¢ikis

olanagi azalacaktir. (Asunakutlu ve arkadaslari, 2003, s.144)

Yine orgiitsel yapinin esnek olmasi gerekir. Kat1 olmasi ¢aliganlarin iist yonetimle

olan iletisiminin kopuk olmasi basarisiz kriz yonetimi getirecektir. (Sezgin, 2011, s.188)

Krizlerle kars1 karsiya kalma sebeplerinden biri de Orgiitiin damar sertligi
durumudur. Orgiitsel damar sertligi, belirli biiyiikliige kavusmus isletmelerin, biiyiidiikce
daha kat1 hiyerarsiye sahip olmalar1 ve rehavetle beraber cevresel gelisimlere karsi
duyarsizlagsmalaridir. Bagar1 artip isletme boyutlar1 biiyiidiik¢e, bireysel sorumluluk azalir,

kontrol mekanizmasi ve etkinligi yeterli yapilamaz ve isletme kontrolsiiz bir hal alir.
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“Gecmis gelecegi anlamaya yarayan bir anahtardir”. Geg¢miste yasanan kriz
durumlar1 ve bu krizdeki uygulamalar, isletmeler agisindan bir tecriibe kaynagi sayilabilir.
Ancak yeni olusan krizi eski yontemlerle ¢6zmeye c¢alismak, degisen piyasa kosullarini
gormezden gelmek tehlikeli bir durumdur. Her kriz kendine 6zgli nedenler ve ¢oziimler
barmdirir. Isletmeler énceki tecriibeleri ipucu niteliginde kullanmali, krizleri kendi 6ziinde
degerlendirip yeni kosullara gore yeni stratejiler gelistirmelidirler. (Hasit, 2015, s.15-16;
Akat, 1994, s.341; Vergiliel, 2001, s.9)

3.2.3 Kirize Sebep Olan Dis Etkenler

Di1s faktorler isletmelerin kontrolii disinda gelisen, engellenmesi gii¢ olan
etkenlerdir. Isletmlerin disinda, yani ekonomik, piyasalarda, iilke politikalarinda, ticaret
anlagsmalarinda siirekli degisimler ve gelisimler yasanmaktadir. Bu degisimlere ayak
uydurmak isteyen organizasyonlar siirekli yenilik gelistirmek zorunda kalmaktadirlar.
Rekabetin artmasi, dis kosullarin degismesi, tiiketici beklentilerindeki degisiklikler,
sendika ve sosyal giivenlik kurumlarinin baskilar1 ve medya orgiitleri gibi etkenler isletme

dis1 etkenler olup kurumlar1 son derece etkilemektedir. (Akat, 1994, s.339-340)

3.2.3.1 Hukuksal- Politik Faktorler

Politik ve hukuki c¢evre, giinlimiizdeki hizli degisime ayak uydurmakta, gelisen ve
hizla ilerleyen ticarete gore iilkeler yeni kurallar koymaktadir. Her gelen hiikiimet kendi
politikasina gore kanunlar getirmekte ve bu durum isletmeleri etkilemektedir. Yeni
kanunlar igletmeler i¢in sorun olabilecegi gibi yeni firsatlara da kapi acabilmektedir.
Hiikiimetler kimi zamanlar sektorlere dogrudan yarar saglamak amacli kanunlar da
cikarabilmektedirler; vergi muafiyeti veya indirimi, egitim destegi, diisiik faizli veya
faizsiz kredi gibi. Ayrica hiikiimetler kendi sinirlarindaki ticareti korumak amaciyla diger
tilkelerden gelen iiriinlere koruyucu tedbirler alabilirler; yasaklama, kota koyma, ekstra
giimriik vergisi uygulamalar1 gibi. Hiikiimetlerin bunlar ve bunlara benzer iiretim tesvigi,

ithalat veya ihracat tesvigi gibi uygulamalar1 ¢ogu zaman sektdrlere yararlar saglasa da
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farkinda olmadan bozuk piyasa olugsmasina, krizler ¢ikmasina sebebiyet verebilmektedir.

(Hasit, 2015, s.12; Akat, 1994, s.340; Vergiliel, 2001, s.6)

3.2.3.2 Teknolojik Gelismeler

Teknolojik gelismeler orgiitsel ¢cevrenin en hizli degisim gosteren faktoriidiir. BU
gelismeler isletmeleri hizli bir uyum ¢abasina sokmakta ve isletmelerde devamli gelisme,
yenilikler yapma ihityacini olusturmaktadir. Yeni teknolojilerle birlikte tiiketici talepleri
degismekte, liretim, dagitim, kontrol vs. ydentim fonksiyonlar1 yeniden diizenlenmekte,
yeni siiregler olugmaktadir. Bu gelismeler yenilige uygun, esnek yapili isletmeler icin
basar1 kapist olurken, kati ve geleneksel yonetime sahip isletmeler icin kriz kaynagi

olabilmektedir. (Hasit, 2015, s.11; Akat, 1994, 5.340; Vergiliel, 2001, s.6)

Cagimizda teknolojik degisimler onemli hale gelmistir. Gelisimi takip edememek,

uyum saglayamamak, isletmelerde stres faktorii olusturarak kriz durumu yaratabilmektedir.

Yine bu gelismeler, kurumlarin ¢alisma fonksiyonlarini, iiretim, pazarlama gibi
stireglerini etkilemekte ve kurmlar1 degisiklige, yenilige itmektedir. Bu degisen ¢alisma
ortaminda, yeterli esneklige ve kriz durumu bilgisine sahip olmayan bireylerde
huzursuzluk, endise duyma gibi duygu bozukluklar: olusarak, degisimlere diren¢ durumu
gelisir ve isletme bu durumdan kétii etkilenerek kriz durumunu hisseder. Bunlarin yaninda
teknolojinin getirdigi yeniliklerle beraber isletmenin ¢iktilarina alternatif {irtin ve hizmetler
gelismesi durumunda, isletme artik tam bir kriz durumuna girecektir. (Oz, 2014, Stratejik
Tletisim Sitest, http://stratejikileti.blogspot.com.tr/2014/01/kriz-etmenleri-ve-
nedenleri.html erigim tarihi 08.04.2015)

3.2.3.3 Ekonomik Geligsmelerin Etkileri
Di1s ¢evre unsurlarindan olan ekonomik unsurlar isletmeler igin en énemlilerinden
biri olup, yakindan takip etmeleri gereken bir faktordiir. Ekonomik sistemde olan bir

yavaglama, eksiklik, bozukluk gibi durumlar kurumun giicliiliigline bagli olarak hayati

oranda etki edebilmektedir. Merkezi plamli yonetilen ekonomilerde, isletme ig¢i bir
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ekonomik sorun olmadig siirece kriz ihtimali, merkezi olmayan ve devlet miidahalesine
bagimli olmayan isletmelere gore daha diigiik ihtimaldir. Ancak her durumda ekonomide
meydana gelen bozulmalar, arz ve talep kosullarini etkileyecek ve isletmelerin satislarinda
bozulmalara yol agarak kriz durumu olusturacaktir. ( Oz, 2014, Stratejik iletisim Sitesi,

http://stratejikileti.blogspot.com.tr/2014/01/kriz-etmenleri-ve-nedenleri.html )

Bir isletmenin i¢inde oldugu ekonomi, isletmenin baslica karsilasacagi sorunlarin
veya firsatlarin en biiylik belirleyicisi olacaktir. Ekonominin dalgalanmasi ve
istikrarsizlasmas1 dengeleri bozacak, yatirimlar1 koti etkileyecektir. Ekonomik kriz
durumunda ise doviz kurlarindaki istikrar bozulacak, enflasyon degerlerinde oynalamalar
olacak, hammaddeye bagli liretim sorunlar1 vs. ortaya cikarak piyasalarda etkisizlik ve

gerileme ile kriz durumu olusacaktir. (Hasit, 2015, s.10; Akat,1994, s.340)

3.2.3.4 Dogal Faktorler

Dogal faktorler veya dogal afetler isletmlerin Onceden bilmesinin veya
engellemesinin miimkiin olmadigi, kontrol altina alinamayan iklimsel sorunlar, toprak,su,
cevre kirliligi, deprem, yangin gibi afet durumlaridir. Dogal faktorler uzun siireli etkileri ve
derin zararlar verebilmesi acisindan diger unsurlardan farkli degerlendirilebilir. Her ne
kadar onceden bilinmesi ¢ok zor, etkileri kestirilemez olsa da, isletmeler bu tiir durumlarda
bilimin elverdigi seviyede hazirlik yapmali, bu durumlarda olusacak kriz durumlarina
yonelik calismalar yapmalidirlar. (Akat, 1994, s.340; Oz, 2014, Stratejik Iletisim Sitesi,
http://stratejikileti.blogspot.com.tr/2014/01/kriz-etmenleri-ve-nedenleri.html erisim tarihi
08.04.2015)

3.2.3.5 Sosyo Kiiltiirel Faktorler

Toplumsal ve kiiltiirel etkenler krizin dis etkenlerinden biri olarak bir toplumun
veya ayni kiiltlire sahip bireylerin beklentileri, anlayiglari, yasam tarzlarinin etkilerinden
bahsetmektedir. Toplum veye gruplarin bu 6zelliklerindeki degisimler orgiitsel anlamda
sorunral yaratabilmekte, bu problemler krize sebep olabilmektedir. Toplumsal veya

kiiltiirel etkenler isletmelerin 6zellikle piyasalara girmeden Once arastirmalari gereken en
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onemli konulardan biridir. Girilecek yeni pazarlarda toplumsal anlayis, algilama
farkliliklari, kiiltiir yapisi, beklentiler gibi kosullar iyi analiz edilmeli ve degerlendirme
sonucuna gore hareket edilmelidir. (Akat, 1994, 5.340; Oz , 2014, Stratejik Iletisim Sitesi,
http://stratejikileti.blogspot.com.tr/2014/01/kriz-etmenleri-ve-nedenleri.html erisim tarihi
08.04.2015)

Ozellikle c¢agimizdaki teknolojik gelismeler kadar olmasada sosyo kiiltiirel
unsurlarda da o6nemli degisimler yasanmaktadir. Bu degisimler ve toplumun deger
yargilari, kimi zaman isletmelerin hedeflerini bile degistirebilmektedir. Toplumlarda deger
ve tutumlara baglh olarak yasam tarzi degisiklikleri olusmakta ve bu degisimlere bagl
olarak {retilen iirlin veya hizmet miktari, modeli, niteligi gibi degisimler yapmak
gerekebilmektedir. Isletmeler icin dnemli bir nokta da toplumun deger yargilarina yani orf,
adet, dini degerler gibi unsurlara ters gelecek iiriin veya pazarlama sekillerine dikkat
etmektir. Ornegin Procter-Gamble sirketi iirettikleri iiriine sihirbaz resmi koymus,
sihirbazin sarkasinda bulunan yarim ay toplum tarafindan seytani olarak algilanmis ve
tepkiler alarak iiriinii degistirmek zorunda kalmistir. Bu gibi durumlar isletmelere yeni
piyasaya girerken veya yeni Uriin sunarken toplumsal deger yargilarini géz ardi etmemeleri

gerektigini gostermektedir. (Hasit , 2015, s.12)

3.2.4 Kriz Sureci

Organizasyonlar i¢in kriz durumlari kisa bir siirede hatta bir giinde bile gelisebilir.
Eger krizler hizli biiylime gibi sebeplerden ortaya ¢ikiyorsa kriz agamali arasindaki zaman
azalacak, dig etkenlerin degismesi gibi sebeplerden ortaya ¢ikiyorsa zaman siireci
etkenlerin hareketlerine bagli olarak daha yavas ilerleyecektir. Kriz siirecinin ¢esitli
kaynaklarda bir¢ok asamalara ayrildig1 gézlemlenebilir. Asagida kriz donemi, kriz 6ncesi

donem ve kriz donemi ana basliklari altinda detaylariyla incelenecektir.

3.2.4.1 Kriz Oncesi Donem

Kriz 6ncesi donemin baglangici olarak kurumsal kérelme ve gizli kriz asamasindan

bahsedilebilir. Organizasyonlar cevresel degisim ve gelismeleri iyi analiz edemedigi,
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sorunlart teshis edemegi veya teshiste gec kaldigi zamanlarda korelme durumu baglar. Bu
durumda sorunlar1 6ngérebilme kabiliyeti zayiflamis, kriz dncesindeki iyi gidisat kurumu
rehavete siiriiklemis ve gelismeleri duyarsiz hale getirmistir. Isletmeler igin en tehlikeli
nokta 1iyi satiglar ve iyi gelir edildigi zaman ayrintilarin 6nemsizlesmesi, olasi
olumsuzluklarin degerlendirilmemesi durumudur. Gelisme ve degisimlere duyarsiz
kalindiginda, yetersiz c¢alisan sayisinda artis olur ve isletme ig¢i stres durumu belirir.
Degismeyen yonetim tarzi artik gecerliligini yitirmis, geleneksel yonetim anlayis1 haline
gelir ve kriz durumlar1 ortaya ¢ikmaya baslar. (Vergiliel, 2001, s.16-17; Akat, 1994, s.341-
342; Asunakutlu ve arkadaslari, 2003, s.145)

Isletme i¢c veya dis problemleri, tehlike olarak algilamaz, hayati tehdit olarak
gormezse, st yonetim eski orneklere dayanarak onlem almayacak ve yeniliksel tedbirler
almadig1 icin krizle karsilasma ihtimali artacaktir. Bu kriz durumunun etkisi arttikca
sorunlar igletme icinde daha belirginlesecek ve iist yonetimde panik baglayacaktir. Bu
panik durumunda yonetim yeni kararlar almak isteyecek ama yeterli 6n c¢alisma
olmadigindan, yetersiz bilgi ve geleneksel yontemlerle sorun ¢oziilmeye kalkisilacak ve

biiyiik olasilikla basarisiz olunacaktir. (Demirtas, 2000, s.361)

Kriz 6ncesi donemin ikinci evresi olarak hareketsizlik doneminden bahsedilebilir.
Isletme basarisim ve varligim tehdit eden sorunlar ortaya ¢ikmasina ragmen iist
yonetimden elle tutulur bir miidahale veya kriz yoneti uygulamalari gibi girisimler
yapilmaz. Bu evrede diisen satis adet veya rakamlari, kar oranlarinda diisiis vs. gibi diisiik
isletme performanst bozulur ve bu kurum i¢i calisanlar tarafindan bile rahatca
gozlemlenebilir. Aragtirmacilara gore gereken kararlarin bir tiirlii alinmamasi 2 sekilde

aciklanabilir: (Hasit, 2015, s.29)

i. Isletmenin karsi karsiya oldugu tehdit kalict olmayacak, kendiliginden gececektir

diisiincesi.

il. Yenilik, degisiklik, 6nlem alma gibi uygulamalar yliksek maddi kaynaklar gerektirir

diistincesi.
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Kriz dncesi donem igin isletmelerin yapabilecekleri bir¢ok faaliyetten séz etmek
mimkiindiir. En 6nemlisi kriz doneminin belirtilerini iyi algilayabilmektir. Lorange ve
Nelson kriz dncesi i¢in, daha dogrusu krizn geldigini anlayabilmek icin 9 belirti ortaya
koymustur. Asagidaki bu belirtiler isletmeler i¢in hayati 6nem arz edenkriz durumlarinin
uyaricisi olacaktir. (Hasit, 2015, 5.28)

1. Fazla calisan sayisi

ii. Uzmanlagsmamis ¢aliganlara tahammiil edilmesi.

iii. Degisim ve gelismelere ayak uyduramayan yonetim

iv. Verimsiz personel ve yetkilerndirmedeki diizensizlik

v. Organizasyondaki sekil ve esas faktorlerinin yer degismesi

vi. Hedeflerin net bir sekilde ortaya konmamasi veya eksik konmasi
vii. Isletme i¢i stres ve endise durumu

viii. Iletisimde yetersizlik, verimsizlik.

ix. Kurumsal yapinin bozulmasi, modernlesememesi.

3.2.4.2 Kriz Dénemi

Belirgin bir krizin goriildigi evre kriz donemi evresidir. Kriz doneminde iist
yonetim ve igletme personeli iyice korkuya kapilir, isletme i¢i stres belirgin bir sekilde
artar. Kriz 6ncesi donemin belirtileri gérmezden gelinmis, sinyaller iyi analiz edilmemis ve

Onlemler alinmamissa isletme icin kriz donemi baslamis demektir. Bu donemde hiyerarsik

diizenin bozulmasi, karar alma siirecinde aksakliklar yasanilir. Organizasyonlar kriz
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doneminde gerek yonetim gerek personel bazinda stres yonetimini iyi uygulamali, iyi bir

kriz yonetimi siireci olusturmalidir. (Sezgin, 2011, 5.189)

Isletmenin 6nceki ydnetim sistemi, klasik ydnetme bigimi, uygulamalari, hedef ve
amaglart i¢in kriz dénemi, 6nemli bir degisim noktasidir. Bu evrede tiim isletme unsurlar
yeniden ele alinip degerlendirilmeli, yeni sartlara gére esnek yapi ve yenilik ¢aligmalari

baslatilmalidir. (Giiltekin, 2002, s.10)

Kriz donemi isletme ve bireyler tarafindan iyice hissedilmeye baslandikca
psikolojik ve yapisal sorunlar da kendini gostermeye baglar. Bu bunalimda bireyler ve
ozellikle iist yonetimdekiler kisisel sorunlariyla ilgilenecek, isletme amaglari, stratejiler ve
uygulamalar istemeden de olsa ikinci planda kalacaktir. Olumsuzluk beklentisi bizzat
olumsuzlugu tetikleyerek biiylitecektir. Hiyerarsik iletisim veya dis diinya ile olan iletisim
giderek etkisizlesecek yetersiz hale gelecektir. Boyle durumlarda kaynak alimi veya diger
alimlar da veya satiglarda prensiplerden 6diin verilecek, iyiden iyiye bir kriz havasina

girilecektir.

Kriz havasina iyice giren isletme, artik bu asamadan geri donemeyecektir. Bu evre,
dis ¢evreyle olan iletisimin bozuldugu, tiiketici beklentilerinin karsilanamadigi, kaynak
eksikliginin hissedildigi, maddi sikintilarin olustugu ve hatta 6nemli ¢alisanlarin isletmeyi
terkedecegi siirectir. Ust yonetimden miidahaleler gelse bile, hatta iist ydnetimde degisikler
yapilsa da, kaynaksizlik, sermaye yetersizligi, personel yetersizligi gibi nedenlerden dolay1
basar1 saglanamayacaktir. Yani kriz durumuna miidahalenin zamani ile basar1 durumu ters
orantilidir. Ne kadar ge¢ miidahale edilirse o kadar az bagari ihtimali vardir. Ilk
donemlerdeki sinyaller géz ardi edilmeden iyi bir yaklasim sergilenirse alinacak tedbirler

yeterli olabilecektir. (Vergiliel, 2001, s.18; Hasit, 2015, s.30- 31; Akat, 1994, 5.343-344)

Kriz oncesi donem ve igindeki asamalar, kriz donemi ve asamalar1 teorik bir
yaklagim oldugundan her isletmenin kriz durumlarini bu sekilde yasayacagi sdylenemez.
Fakat kriz evresinin son donemi hari¢, hangi evre olursa olsun erken tespit ve tedbir alimi

krizleri onlemeye yeterli olabilmektedir. Kriz tedbirleri almak veya ge¢ kalinmadan kriz
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durumlarinda yapilabilecek faaliyetler ise baslica bir konu olan "Kriz Yonetimi" konusunda

ele alinacaktir.

3.2.5 Kriz Yonetimi

Kriz yonetimi, olas1 bir kriz halinde, kriz belirtilerinin algilamak ve krizden en az
hasarla ¢ikabilmek icin gereken tedbirlerin alinmas1 ve uygulanmasi siirecidir. Isletmeler

acisindan hayati 6neme sahip bir konudur. (Hasit, 2015, s.35)

Organizasyonlarin kriz siirecinin olumsuzluklarindan kaginabilmeleri, krizle basa
citkma yetenekleri ve yontemleriyle dogrudan ilgilidir. Kriz déneminden basarili
cikabilmek ancak etkili bir kriz yonetimi ile olabilir. Iyi yonetilemeyen krizler yeni krizleri
doguracak ve nihayetinde isletme varligi tehdit altinda kalacaktir. Kriz yonetimi ayni
zamanda kurumlar icin bir egitim, destek bilgi seklinde algilanmalidir. Kaso durumlarinda
tiim organizasyonun, tiliketicilerin ve organizasyon g¢evresinin degerleri ortaya konmali ve

mantikli hareket edilerek sorunun {izerine gidilmelidir. (Vergiliel, 2001, s.27-30)

Kriz yonetimi ile ilgili yapilan bir ¢ok calismanin basinda kriz yonetimi agamalari

gelmektedir. Bu agamalar bir sonraki baslikta ele alinacaktir.

3.2.5.1 Kriz Yonetimi Asamalari

Kriz yOnetimi asamalar1 arastirmacilar tarafindan bir¢cok kaynakta bes basliga
ayrilmustir. Krizle yonetimi i¢in ilk asama belirtilerin algilanmasi ve sonrasinda krize
hazirlik ve tedbir asamasi, zararlarin azaltilmasi veya sinirlandirilmasi asamasi, iyilesme

asamasi, 6grenme ve degerlendirme asamalaridir.

1. Kriz Belirtilerinin Algilanmast: Krizler, isletmeleri veya piyasayr tam olarak ele
gecirmeden, geri dondiirilemez sorunlar ortaya c¢ikmadan Once birtakim sinyaller
gonderirler. Olast kriz durumu, isletmeler tarafindan bu sinyaller araciligiyla

algilanmalidir. Calisanlari memnuniyetsizligi, isyeri kaza oranlarmin artmasi, hatali
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teknoloji kullanimi, diisiikk iiretim diizeyi vs. gibi belirtiler bu sinyallere 6rnek
gosterilebilir. Bu belirtiler takip edilmedigi ve dikkate alinmadigi taktirde kriz durumu

baslayacaktir. (Hasit, 2015, s.37; Baran, 2012, s.32; Giiltekin, 2002, s.40-43-54)

Kriz belirtilerinin algilanabilmesi i¢in isletmlerin uyar1 sistemleri kurmasi
gerekmektedir. Bu uyar1 sistemi verileri degerlendirildikten sonra planlar yapilir ve
yonetimsel kararlar alinir. Genel olarak kriz 6ncesi yapilan ¢alismalar; strateji belirlemek,
erken uyar1 sistemi olusturmak, Kriz yonetimi planlar1 olusturmak ve Kriz yonetimi takimi

kurarak ve uygulamalara baglamak seklindedir.(Demir, 2011, s.31)

ii. Krize Hazirlanma ve Onleme Asamast: Ikinci asama olan hazirlik ve 6nleme asamast,
ilk asamada kurulan erken uyar1 sistemiyle devam eder. Bu sistemle elde edilen
enformasyona dayanarak, olasi bir kriz durumunda neler yapilabilecegi belirlenebilir.
Giivenlik calismalari, ¢evresel etkilerin belirlenmesi, kontrol mekanizmalar1 kurulmasi,
kriz durumu kontrolleri, acil plan durumu konulmasi, ¢aligsanlarin egitilmesi gibi faaliyetler
hazirlik ve dnleme c¢alismalar olarak 6rneklendirilebilir. (Hasit, 2015, s.38: Baran, 2012,
5.33)

iii. Hasarin Sinirlandirilmasi Asamasi: Erken uyari sistemleri ile bilgiler alinmasina ve
alman bilgilerle hazirlik ve onleme sistemleri kurulurmasina ragmen, krizleri tamamen
hasarsiz Onlemek veya atlatmak miimkiin olmayabilir. BOyle durumlarda hasarin

azaltilmasi ve devamini 6nlemek i¢in ¢alismalar yapilmahdir. (Hasit, 2015, s.38)

iv. lyilesme Asamast: Krizden kaynaklanan hasar belirlenip sinirlandirildiktan ve krizin
kismen veya tamamen atlatilmasindan sonra, organizasyonun hedefi en kisa zamanda
giinliik caligmalarina baglamak olmalidir. Kriz doneminde bireylerin psikolojik olarak
etkilenmesi orgiitiin de etkilenmesine yol acar. Orgiitsel biitiinliigiin zarar gérmesi isletme
varhigimi tehdit eden ayri bir durumdur. Bu durumda iist yonetimin Orgiit biitiinliigtinti

diizeltmek i¢in gerekli stratejileri ortaya koymasi gerekmektedir. (Hasit, 2015, $.38)
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Isletmeler icin orgiitsel biitiinliigii tekrar kazanabilmek iyilesme siirecinin en
onemli faaliyeti olacaktir. Orgiit yapisini eski haline getirebilmek icin drgiitiin egilimlerini
iyi bilmek gereklidir. Baz1 orgiitler kriz tehlikesiyle siirekli yasadiklari i¢in krize daha
hazirliklidirlar ve basa ¢ikma olasiliklar: yiiksektir. Orgiitler aras1 farklar orgiitsel strateji,

yapu, kiiltiir ve ¢aligan bireylerin farkliligindan kaynaklanir. (Sezgin, 2011, s.185)

V. Ogrenme ve Degerlendirme Asamasi: Krizi ydnetimi siirecinin bu asamas,
organizasyonun Onceki asamalar sonucu edindigi tecriibeler ve daha oOnce yasanan
krizlerden 6grendikleriyle ilgilidir. Krizin atlatilmig olmasinin verdigi rehavet cogu zaman
isletmelerin bu agamada yetersiz ¢alismalar ortaya koymasina sebep olur ve bu durum yeni
krizler yasanmasini1 daha kolay hale getirir. Tiim kriz durumlarinin énlenmesi imkansizdir
ama her krizin olas1 sebepleri hafifletilebilir, krize yakalanma veya hasar alma olasilig
azaltilabilir. Bunun i¢in son asama olan 6grenme ve degerlendirme fonksiyonlari isletmeler
tarafindan iyi islenmeli, ¢ikarilan dersler benimsenmeli ve oOrgiit ruhuna islenmelidir.

(Baran, 2012, s.33)

3.2.5.2 Kriz Yonetimi Yaklasimlari

Bir organizasyon krizlerle ilgili temel hedefi, kriz siireclerini iyi bilmek, kriz
sinyallarini iyi algilayamak suretiyle kriz durumlariyla hi¢ karsilagmayacak orgiitsel yap1
kurmaktir. Kriz yonetiminin temel hedefi ise kriz sinyalleri goriildiigiinde ve hissedilmeye
baglanir baglanmaz kriz durumunu tamamen engellemektir. Tiim bu yaklasimlara ve
caligmalara ragmen organizasyon yine de krizle karsi karsiya gelmisse, krizi ¢dzme
yaklasimlar1 uygulamak ve krizden en az hasarla c¢ikmak igin gerekli faaliyetlere
uygulamak gerekir. Yonetici veya liderin kriz yonetimi ¢alismalarinda uygulayabilecegi 2
ana yontem vardir. Krizden kagma yaklasimi ve krizi ¢6zme yaklasimi olan bu iki yontem

asagida kisaca ele alinacaktir: (Kaplan , 2006, s.26 ; Baran, 2012, s.31)

I. Krizden Kagma Yaklagimi: Kriz déoneminde lider veya yoneticilerin basarili olmalari,
krize hazirlikli olma, yenilik¢ilik ve dnsezi yapabilme yeteneklerine baghdir. Eger isletme
krizi 6ngorebilmis, tedbirleri onceden alabilmisse krize yakalanmaz veya sorunsuz bir

sekilde kurtulabilir. Krizden kagma modeli, kaos ortamini miimkiin oldugunca hafifletme
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veya o ortamdan kaginma durumunu ifade etmektedir. Yiiksek riskli veya tiim pazari igine
alan kriz durumlarinda kaginma uygun olacaktir ancak firsat krizi gibi isletmeye pozitif
etkileri olabilecek kriz durumlart igin kaginma stratejisi isletmeye kayip olarak
yanstyacaktir. Yiksek riskli biiylik krizlerden kaginmak i¢in sorunlar1 iyi ele alabilmek,
analiz etmek, orgiit yapisin1 esnek ve kriz durumuna hazirlikli kurabilmek gerekmektedir.
Yine krizden kacinmak i¢in isletmenin i¢ ve dis ¢evresini, 6zellikle piyasa durumunu, dig
pazarlarin durumunu takip etmek ve gelecege yonelik olasiliklar {izerinde ¢alismak gerekir.

(Kaplan, 2006, s.26 ; Baran, 2012, s.31; Vergiliel, 2001, s.28-29)

ii. Krizi Cozme Yaklasimi:  Krizleri ¢6zme modelinde en 6nemli faktoér hizdir. Kriz
durumu isletme beklentilerine gore hareket etmeyecek ve dogal siirecinde durmadan
ilerleyecektir. Yapilmasi gerekenler dogru sekilde yapiliyor olsa bile yavas hareket etmek
tek basma basarisizlig1 getirebilir. Kriz, dogru stratejilerle, siiratli ve kararlt bir sekilde

¢ozlilmeye baglanmalidir. (Sezgin, 2011, 5.191)

Bu yaklasimda ilk hedef krizi firsata doniistiirebilmek veya en azindan krizden
hasarsiz ¢ikmaktir. Krizin firsata donebilmesi i¢in tiim bireylerin aktif ve uyumlu bir
sekilde belirlenen startejilere uygun hareket etmesi gerekmektedir. Krizi ¢ozme yaklagimi,
krizin belirtilerini ge¢ kalinmadan anlayabilmeye ve yine zamaninda hareket edebilmeye
odaklidir. Bu yaklagimin temel unsurlar1 vizyonun net olarak ortaya konmasi, ortak amag,

lider bir yonetim tarz1 ve etkin ¢aligma ortami olusturulmasidir. (Baran, 2012, 5.32)

3.2.5.3 Kriz Yonetiminde Karar Alma Yontemleri

Kriz siirecinde verilen her karar ve harcanilan her birim zaman ¢ok 6nemlidir.
Yonetimde yasanabilecek kararsizlik ve stres durumu hatali ¢alismalara ve biiyiik zararlara
yol acabilmektedir. Kriz yonetimi {lizerinde yapilan arastirmalarin hemen hepsinde
bahsedilen karar alma yontemi, bir kriz ekibi kurulmasi ve ekip olarak kararlar alinmasidir.
Isletme yéneticileri ve liderlerin uygulayabilecekleri karar alma yontemlerinden bazilart
olan stratejik diisiince, beyin firtinasi, delphi teknigi ve karar konferansi yontemleri

asagida kisaca ele aliacaktir. (Vergiliel, 2001, s. 114-115)
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i. Beyin Firtinast Yontemi: Bu yontem bir konu iizerinde olabilecek en ¢ok sayida fikir
tiretebilmek mantig1 iizerine kurulmustur. Grup tyelerinin tamami bu yontemde fikir
iretimine katilirlar. Bu yontemde rehberlik ic¢in bir kisi segilerek her bireyin sdyledigi
fikirleri tahtaya yazar, bireylerin tamaminda fikirler tiikeninceye kadar yazma islemine
devam edilir. Tiim fikirler serbest¢ce ortaya konduktan sonra tek tek tartismaya acilir ve
yine tiim bireyler acik¢a diislincelerini paylasirlar. Ortaklaisa varilan kararlar alinir veya
karar siralamasi yapilarak ortak fikirler uygulamaya konulur. (Murgun, 2013, s.70-71;
Vergiliel, 2001, s.116-117)

ii. Dephi Teknigi (Yontemi): Bu yontem isletmelerin uyguladig1 geleneksel toplantilara
alternatif ve daha verimli olacak sekilde tasarlanmistir. Geleneksel toplanti yontemlerinin
karar alimindaki yavas ilerleme, bireylerin ylizylize goriismelerde digerlerinden
etkilenebilecegi, baskin bir bireyin digerlerini psikolojik olarak etkileyebilecegi
varsayimlari  nedeniyle 0Ozellikle kriz  yonetiminde uygulanmamasi  gerektigi

diistiniilmektedir. (Vergiliel, 2001, 5.118)

Bu yontemle, kriz donemlerinde daha siiratli, etkili ve objektif karar alabilmek
hedeflenmektedir. Delphi teknigi yazili bir karar alma siirecinden ibarettir. Krize iligkin bir
anket hazirlanarak ekipten cevaplanmasi istenir. Toplanan cevaplar bir araya getirilerek
ekip lideri tarafindan 3 seviyeye ayrilir. Genelde ortalama fikirlerin %80 civarinda,
marjinal fikirlerin ise %20 civarinda olmasi beklenir. Once %20 lik kisim ile ilgili
tartismalar yapilir ve mantiksiz bir sonug ¢ikarsa bu fikirler elenir. Devam eden siirecte
sorular daraltilarak daha ayrintili hale gelir ve yine marjina fikirleri eleme yoluna gidilir.

Bu islem tekrarlanarak ortak sonug alinana kadar ilerlenir. (Vergiliel, 2001, s.111)

1. Karar Konferansi Yontemi: Bu yontemde 0©zel olarak kriz gibi durumlar igin
yogunlastirilmis bir toplantiy1 icerir. Ozellikle isletmeden farkli bir mekan secilir ve kriz
karar ekibine konusunda uzman olan bireyler eklenerek toplanti yapilir. (Vergiliel, 2001,
s.119-120 ; http://www.atacanute.com/2014/11/kriz-annda-yaplacak-calsmalar.html erisim
tarihi 10.04.2015)
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iv. Stratejik Diislince Yontemi: Bu yontem, kriz donemlerinde sezgisel yaklasimlarla

kararlar almak ve kriz yonetiminde stratejileri bu kararlara uygun bir sekilde kurarak

¢Oziim uretmek seklinde tanimlanabilir. (Vergiliel, 2001, s.116;
http://www.atacanute.com/2014/11/kriz-annda-yaplacak-calsmalar.html erisim tarihi
10.04.2015)

Yonetici veya liderlerin 6nemli becerilerinden biri de farkindalik yetenegidir. Lider
kendini iyi tanidig1 gibi personelini, kurumunu, is yaptigir piyasayi iyi bilmeli, iyi takip
etmeli, kendisi yeniligin takipg¢isi oldugu gibi ¢evresine de bunu yansitmalidir. Basarili
lider, kurumunun mevcut sartlarini, yapabileceklerini, giiclii ve zayif yonlerini iyi gormeli
ve gereken Kkararlarin alinmasini ve alinacak zamani iyi bilmelidir. Bu stratejiler, iyi bir
liderin kriz doneminde basariyla c¢ikmasimi saglayacaktir. Belirsizlikler ve kaso

durumlarindan ancak etkili bir stratejik diisiinceyle ¢ikilabilir. (Kaplan, 2006, s.52-53)

3.2.5.4 Kriz Doneminde YoOnetim ve Liderlik

Isletmeler, belirledikleri hedefleri gerceklestirirken istenmeyen sorunlarla ve
beklenmedik krizlerle karsilasabilirler. Standart uygulanan isletme faaliyetleri bdyle
durumlarda yetersiz kalacaktir. Yine boyle kaos durumlarinda geleneksel yonetim tarzlar
ve kurallar yetersiz hale gelir ve isletme bu yapiyr degistirmek zorunda kalir. Boyle
durumlarda kuskusuz ki iyi bir yonetici veya liderin isletmeyi ele almasi, bozulan yapiy1

tekrar etkili hale getirmesi, orgiitsel sorunlari yetenekleriyle diizeltmesi beklenir.

Krizler orgiitsel korelme, sinyallerin algilanamamasi gibi sebeplerle baslar. Bu
evrede isletmeler cevresel olaylar1 gézlemleyemez ve gelen sorunlar karsisinda tehlikeye
girerler. Bu tehlike durumuyla beraber oOrgiitsel yap1 ve isletme yoOnetimi olumsuz
etkilenecek ve bozulacaktir. Burada yonetici veya liderlere biiyiik gorevler diismektedir.
Bir liderin kriz sinyallerini kavrama yetenegi, izletmenin krizden etkilenme derecesini
dogrudan etkileyecektir. (Giiltekin, 2002, s.46-47-57; Asunakutlu ve arkadaslari, 2003,
5.145)
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Isletmelerin icin yoneticilerin en ¢ok ihtiya¢ duyuldugu dénem kriz donemleridir.
Bu donemdeki yonetsel beceriler, orgiitiin dagilmasini engelleyecek ve kriz durumunu
geriletecek veya ortadan kaldiracaktir. Orgiitsel etkililik bakimindan liderlerin kriz
yonetimi yeteneklerinin olmasi son derece Onemlidir. Bu yetenekler orgiitiin varliginin

devam edip etmemesi gibi hayati bir 6nem arz edecektir. (Sezgin, 2011, 5.192)

Kriz durumlarinda temel olarak kaos ortami diizeltilmeye, dagilan glic merkezde
toplanmaya ve etkililige olan Ozen arttirilmaya ¢alisilmaktadir. Boyle durumlarda
calisanlar strese girecek ve sartlar1 sorgulamaya baslayacaklar ve ¢oziilme donemine girme
ihtimali artacaktir. Boyle durumdaki bir igletmeyi canlandirabilmek i¢in etkili bir lider en
onemli faktor olacaktir. Ozellikle ¢ok biiyiik isletmeler igin liderler, kriz dénemlerinin

hayati unsurlar1 olarak kabul edilirler. (Vergiliel, 2015, s.52)

Kriz durumlarinda hazir bulunmasi gereken kriz ekibinin lideri, organizasyonun en
tepe yoOneticisi olacaktir. Kriz stratejilerinin belirlenmesinde ve uygulama agamasinda aktif
olarak gdrev alacaktir. Bu durumlarda lider, isletme ve ortaklari i¢in, ¢alisanlar, tiiketiciler
ve kendisi i¢in yenilik¢i bir diisiince tarzi ortaya koyarak kriz aninda ne yapilacagina karar

verecektir. (Baran, 2012, s.34)
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BOLUM 1V
ORGUTSEL YENILIKCILIK VE KRiZ YONETIMI ILISKISINE YONELIK
ISTANBUL’DAKI KOBILER UZERINE BIR ARASTIRMA

4.1 Arastirmanin Amaci

Arastirmamizin amaci, kiigiik ve orta biiyiikliikteki sirketlerde (KOBI) gérev yapan
orta ve Ust diizey yoneticilerin algilarina gore oOrgilitsel yenilik¢ilik ile kriz yonetimi
arasindaki iligkilerin incelenmesi ve ortaya konmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda orta ve {ist
diizey yoneticilere yonelik, sirketlerdeki oOrgiitsel yenilik¢ilik ve kriz yonetimine iliskin

goriislerini elde etmek amaciyla anket calismasi yapilarak veriler elde edilmistir.

Bu aragtirmanin problemi “Orgiitsel yenilikgilik ve kriz yonetimi arasinda iliski var
midir?”  olarak Dbelirlenmistir. Burada yoneticiler tarafindan doldurulan anketler
dogrultusunda elde edilen verilere iligkin istatistiksel analizler yardimiyla cevap

bulunmaya g¢aligilmistir.

4.2 Arastirmanin Orneklemi

Arastirmamizin evrenini Istanbul’da faaliyet gdsteren kiigiik ve orta biiyiikliikteki
sirketlerin orta ve iist diizey yoneticileri olusturmaktadir. Istanbul’daki 385 ayr1 firma
ziyareti yapilarak, yetkililerle bizzat yiiz ylize goriisiilmiis ve uygulama yapilmistir.
Yoneticilerin algilarina gore sirketlerin oOrgiitsel yenilik¢ilige verdikleri 6nem ve kriz

yonetimine bakis agilar1 incelenmistir.
4.3 Arastirmada Kullanilan Yontem ve Teknik

Orgiitsel yenilikgilik ve kriz yonetimi arasindaki iliskiyi belirleyebilmek icin yapilan
arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirma kapsaminda

hazirlanan ankette yer alan sorular, sirketlerin orta ve st dilizey yoneticilerine

yoneltilmistir.
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Anket formu toplamda 3 béliimden olusmaktadir. ilk béliimde katilimeilarin kisisel
bilgileri ile ilgili sorular, ikinci bolimde orgiitsel yenilikgilik ile ilgili sorular ve son

boliimde ise kriz yonetimi ile ilgili sorular yer almaktadir.

i.  Kisisel Ozelliklere ve Sirketlere Iliskin Sorular: Anketin bu béliimii, yoneticilerin
cinsiyet, yas, egitim durumu, mezun oldugu boliim, sirketteki unvani, sirkette caligma
siiresi, toplam mesleki ¢alisma siiresi, sirketin faaliyet gosterdigi sektor ve sirketin faaliyet

siirelerine iliskin sorulardan olugsmaktadir.

ii. Orgiitsel Yenilikgilik Olgegi: Orgiitsel yenilikcilik diizeyini 6lgmek amaciyla Wang ve
Ahmed (2004) tarafindan gelistirilen bu Olcek; iiriin yenilik¢iligi (4 madde), pazar
yenilikgiligi (4 madde), siire¢ yenilik¢iligi (4 madde), davranigsal yenilikgilik (4 madde) ve
stratejik yenilik¢ilik (4 madde) olmak tizere 5 alt boyut ve toplam 20 maddeden
olusmaktadir. Olcekte kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, ne katiliyorum ne
katilmiyorum, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum seklinde 5°1i likert tipi olgek

kullanilmustir.

iii. Kriz Yonetim Olgegi: Aksu ve Deveci (2009) tarafindan gelistirilen “Kriz Y6netim
Anketi” 31 soru ayrica ii¢ alt boyuttan olugmaktadir. Anketin alt boyutlarinin isimleri,
gerekli incelemeler yapildiktan sonra bilesen matrisinin dondiiriilmesi sonucunda
arastirmacilar tarafindan konulmustur. Anketin birinci alt boyutu “Kriz Oncesi Dénem” 1.,
2.,3.,4.,5., 6. ve 7. maddelerden, ikinci alt boyutu “Kriz Dénemi” 8., 9., 10., 11., 12., 13.,
14. ve 15. maddelerden, ii¢lincii alt boyutu “Kriz Sonras1t Donem” 16., 17., 18., 19., 20.,
21.,22.,23.,24.,25., 26.,27.,28., 29., 30. ve 31. maddelerden olusmaktadir. Arastirmada
yoneticilerin kriz yoOnetimine iligkin ifadelere katilim diizeylerini belirlemek i¢in
“kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum” ve “kesinlikle

katiltyorum” seklinde 5’11 likert 6l¢egi kullanilmustir.

4.4 Verilerin Toplanmast

Istanbul ilinde bulunan kiigiik ve orta biiyiikliikteki sirketlerin yoneticileri ile yiiz

yiize goriisiilerek arastirmaci tarafindan anket formlari doldurulmustur. Arastirmaya
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katilan katilimcilara anketlerin gizliligi ile ilgili giivence verilmis ve elde edilecek

bilgilerin bagka kurum veya kisilerce herhangi bir amag i¢in kullanilmayacag: iletilmistir.

4.5 Olgeklerin Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerden yenilikgilik ve kriz yonetimi baslikli dlgeklerle

ilgili glivenilirlik analizleri asagida agiklanmistir.

I. Orgiitsel Yenilik¢ilik Olgegi Giivenilirlik Analizi: Yapilan giivenilirlik analizi
sonucunda, orgiitsel yenilik¢ilik alt boyutlarindan Pazar yenilikgiligi alt boyutunda bulunan
“En yeni iirlin ve hizmetlerimiz, bir 6nceki iirlin ve hizmetlerimizin yalnizca biraz
degismis halidir” ifadesi bu boyutun gilivenilirligini 6nemli diizeyde disiirdiigii icin
cikarilmis olup analizlere dahil edilmemistir. Ayrica Orgiitsel yenilik¢iligin  alt
boyutlarindan stratejik yenilik¢ilik alt boyutunda bulunan “Sirketimizin tepe yoneticileri
riskli bilyiime firsatlarini kesfetmek ve degerlendirmek igin risk almaya isteklidir” ve “Ust
diizey yoneticiler fikir adamlar araciligi ile problemlere siirekli olarak alisilmisin diginda
ve yeni ¢ozlimler ararlar” ifadeleri bu boyutun giivenilirligini 6nemli diizeyde diisiirdiigii

i¢in ¢gikarilmis olup analizlere dahil edilmemistir.

Arastirmada kullanilan orgiitsel yenilikg¢ilik 6lgegi ve alt boyutlarmin giivenilirlik
analiz sonuglarma goére; 17 maddenin Orgiitsel yenilik¢ilik Olgegi Cronbach’s Alpha
katsayis1 0,85, 4 maddenin {iriin yenilik¢ilik boyutu Cronbach’s Alpha katsayis1 0,73, 3
maddenin pazar yenilik¢ilik boyutu Cronbach’s Alpha katsayis1 0,62, 4 maddenin siireg
yenilik¢ilik boyutu Cronbach’s Alpha katsayisi 0,75, 4 maddenin davranigsal yenilikgilik
boyutu Cronbach’s Alpha katsayis1 0,83 ve 2 maddenin stratejik yenilik¢ilik boyutu
Cronbach’s Alpha katsayist 0,75 olarak bulunmustur. Orgiitsel yenilikcilik ve alt

boyutlarmin giivenilirlik diizeylerinin yiiksek oldugu gézlenmistir.

i. Kriz Yonetimi Olgegi Giivenilirlik Analizi: Aksu ve Deveci (2009) tarafindan
gelistirilen “Kriz Yonetim Anketi” 31 soru ayrica ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir. Calismanin
faktor analizine uygunlugunu belirleyebilmek i¢in yapilan KMO ve Barlett Kiiresellik testi

sonuglarinda KMO degeri 0,97 oldugundan degiskenlerin faktdr analizlerine uygunlugu
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miitkemmel seviyede bulunmustur. Ayrica Anti—Image korelasyon matrisinde 31 maddelik
anketin faktor analizine olduk¢a uygun oldugu belirlenmistir. Maddelerin ayirt edicilik
giiciiniin belirlenmesi i¢in madde—test korelasyonu yapilmistir. Bu analize gore, bir
maddeden alinan puanlarla tiim anketten alinan puanlar pozitif yonde ve yeterince yiiksek
bir korelasyon gosterdigi i¢in, o madde ayirt edici kabul edilmis ve nihai teste alinmistir.
Madde—Test Korelasyonu tiim maddelerin toplam test puaniyla iliskisi oldukca yliksek
bulundugundan tiim anket maddelerinin iyi isledigi sdylenebilir. Anketin giivenirlilik
hesaplamalarinda Cronbach Alpha teknigi kullanilmis ve Kriz Oncesi boyutunda 0,95, Kriz
Donem boyutunda 0,95, Kriz Sonrasi boyutunda 0,98, anket genelinde 0,98 giivenirlilik

katsayilar1 bulunmustur.

Aragtirmada kullanilan kriz yonetimi 6lgegi ve alt boyutlarinin giivenilirlik analiz
sonuglarina gore; kriz yonetimi 6lgeginin Cronbach’s Alpha katsayis1 0,94’diir ve yiiksek
derecede giivenilir bulunmustur. Kriz 6ncesi donem boyutu Cronbach’s Alpha katsayisi
0,84, kriz donemi boyutu Cronbach’s Alpha katsayis1 0,87 ve kriz sonras1 donem boyutu
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,93’tiir ve kriz yonetimi alt boyutlarinin yiiksek derecede

giivenilir oldugu gozlenmistir.

4.6 Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS for Windows 15.0 programi kullanilarak
analiz edilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistik metotlar1 (say1, ylizde,
ortalama, standart sapma), Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi sonucunda normal
dagilim gostermeyen verilere Mann-Whitney U Testi, Kruskal-Wallis T Testi, Regresyon

Analizi ve iligki diizeyleri i¢in ise Spearman Korelasyon Testi kullanilmastir.

4.7 Arastirmanin Bulgulari

Anket sonuclarma gore elde edilen veriler SPSS programi araciligiyla derlenmis ve
degiskenlere gére sonug analizleri ortaya konmustur. Bunun yaninda Kolmogorov-Smimov

Normallik Testi, Korelasyon analizi gibi ¢aligmalar yapilmis ve bu bilgiler alt bagliklar

halinde asagida verilmistir.
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4.7.1 Demografik Bilgiler

Tablo 5. Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu Ve Mezun Olunan Béliim Ile ilgili Dagilimlar

N=385 n %

Cinsiyet Kadin 110 29
Erkek 275 71

30 Yas Ve Alt1 72 19

Yas 31-35 Yas 90 23
36-40 Yas 107 28

41 Yas Ve Ustii 116 30

Ikdgretim 23 6

Lise Ve Dengi 122 32

Egitim Durumu On Lisans 38 10
Lisans 171 44

Y. Lisans/Doktora 31 8

Tip, Hemsirelik, Eczacilik 22 6

Miihendislik 61 16

Ogretmen 20 5

- Turizm Ve Otelcilik, Rehberlik 18 5

Mezun Olunan Bolim isletme, iktisat | 47 12
Halkla iligkiler, Kamu, Biiro Yonetimi 19 5

Diger 34 9

Bos 164 43

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun cinsiyet, yas, egitim durumu ve mezun

olunan boliim ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Arastirma grubunda 110 (%29) kadin ve 275 (%71) erkek vardir. 30 yas ve altinda
olan 72 (%19) kisi, 31-35 yas arasinda olan 90 (%23) kisi, 36-40 yas arasinda olan 107
(%28) kisi, 41 yas ve iistiinde olan 116 (%30) kisi vardar.

[Ikdgretim mezunu olan 23 (%6) kisi, lise ve dengi okul mezunu olan 122 (%32)
kisi, 6n lisans mezunu olan 38 (%10) kisi, lisans mezunu olan 171 (%44) kisi ve yiliksek

lisans/doktora mezunu olan 31 (%8) kisi vardir.

Arastirma grubunda tip, hemsirelik, eczacilik boliimlerinden mezun olan 22 (%06)
kisi, miithendislik boliimiinden mezun olan 61 (%16) kisi, 6gretmenlik boliimiinden mezun
olan 20 (%S5) kisi, turizm, otelcilik, rehberlik béliimlerinden mezun olan 18 (%5) kisi,
isletme, iktisat boliimlerinden mezun olan 47 (%12) kisi, halkla iligkiler, kamu, biiro
yonetimi bdliimlerinden mezun olan 19 (%5) kisi, diger boliimlerden mezun olan 34 (%9)

kisi ve bos birakan 164 (%43) kisi oldugu gézlenmistir.
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Tablo 6. Firmadaki Unvan, Sirkette Calisma Siiresi, Toplam Mesleki Caligma Siiresi,
Sirkette Calisan Sayis1 Ve Sirketin Faaliyet Siireleri Ile ilgili Dagilimlar

N=385 n %
Baskan/Sahip 149 39
Genel Midiir 57 15

Uriin/Proje Miidiirii 22 6
Firmadaki Unvan Bolim Midiiri 67 17
Kidemli Mithendis/Teknik Baskan 9 2

Miihendis Veya Teknisyen 26 7
Diger 55 14

5 Y1l Ve Al 121 31

Bu Sirketteki Caliyma Siiresi 6-10 Y1l 156 41
(Y1) 11-15 Y1l 57 15
16 Yil Ve Ustii 51 13
5 Y1l Ve Al 52 14

Toplam Mesleki Calisma Siiresi 1?_%2 :2} gi gi
(i 16-20 Y1l 85 22

21 Y1l Ve Ustii 78 20

10 Kisi Ve Alt1 133 35

Sirketteki Calisan Sayisi 11-20 Kisi 130 34
21 Kisi Ve Ustii 122 32

5 Y1l Ve Al 33 9

Sirket Faaliyet Siiresi 1?-1 (5) ?{ﬁ 17183 ;g
(i 16-20 Y1l 67 17

21 Y1l Ve Ustii 94 24

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun firmadaki unvanlari, sirkette calisma
stireleri, toplam mesleki ¢alisma siireleri, sirketteki calisan sayist ve sirketin faaliyet

stireleri ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Tabloyu incelendiginde;

Baskan veya firma sahibi olan 149 (%39) kisi, genel midiir olan 57 (%15) kisi,
iriin/proje midiiri olan 22 (%6) kisi, bolim midiiri olan 67 (%17) kisi, kidemli
miihendis/teknik baskan olan 9 (%2) kisi, miihendis veya teknisyen olan 26 (%7) kisi ve
diger unvana sahip olan 55 (%14) kisi vardir.

Su anki sirketlerinde 5 yil ve altinda ¢alisan 121 (%31) kisi, 6-10 yil arasinda
calisan 156 (%41) kisi, 11-15 yil arasinda c¢alisan 57 (%15) kisi, 16 yil ve iistiinde ¢alisan
51 (%13) kisi vardir.

Toplam mesleki ¢alisma siiresi 5 yil ve altinda olan 52 kisi (%14), 6-10 y1l arasinda
olan 89 (%23) kisi, 11-15 yi1l arasinda olan 81 (%21) kisi, 16-20 y1l arasinda olan 85 (%22)
kisi, 21 y1l ve iistliinde olan 78 (%20) kisi vardir.
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Sirkette calisan sayist 10 ve altinda olan 133 (%35) kisi, 11-20 arasinda olan 130
(%34) kisi, 21 ve iistiinde olan 122 (%32) kisi vardir.

Sirketin faaliyet siiresi 5 y1l ve altinda olan 33 (%9) kisi, 6-10 y1l arasinda olan 113
(%29) kisi, 11-15 yil arasinda olan 78 (%20) kisi, 16-20 y1l arasinda olan 67 (%17) kisi, 21

yil ve tistiinde olan 94 (%24) kisi oldugu gézlenmistir.

Tablo 7. Firmalarin Sektorii Ile Ilgili Dagilimlar

N=385 n
Makine Ve Ekipman Imalati 18
Tekstil, Hazir Giyim, Deri 34

Gida 24

Turizm, Konaklama, Yiyecek-Icecek 63
Ulastirma, Lojistik 27

Saglik Ve Sosyal Hizmetler 32
Otomotiv 15

Insaat, Dekorasyon, Mobilya 35
Kimya, Petrol, Lastik Ve Plastik 20
Biligim Ve Telekomiinikasyon 16
Miicevherat 15

Elektrik, Elektronik 13

Dis Ticaret, Ithalat-Ihracat 13

Firmanin Sektori
(Is Kolu)

WA WWWARATORoNE o o0y

Egitim 13

Matbaa 15

Banka, Finans, Sigorta 11
Diger 21

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun c¢alistiklar1 firmalarin sektorii ile ilgili

bilgiler yer almaktadir. Tablo incelediginde;

Makine ve ekipman imalati sektoriinde olan 18 (%5) kisi, tekstil, hazir giyim, deri
sektoriinde olan 34 (%9) kisi, gida sektoriinde olan 24 (%6) kisi, turizm, konaklama,
yiyecek-igecek sektoriinde olan 63 (%16) kisi, ulastirma, lojistik sektoriinde olan 27 (%7)
kisi, saglik, sosyal hizmet sektoriinde olan 32 (%8) kisi, otomotiv sektdriinde olan 15 (%4)
kisi, insaat, dekorasyon, mobilya sektoriinde olan 35 (%9) kisi, kimya, petrol, lastik,
plastik sektoriinde olan 20 (%)5) kisi, bilisim, telekomiinikasyon sektoriinde olan 16 (%4)
kisi, miicevherat sektoriinde olan 15 (%4) kisi, elektrik, elektronik sektoriinde olan 13
(%3) kisi, dis ticaret, ithalat-ihracat sektoriinde olan 13 (%3) kisi, egitim sektdriinde olan
13 (%3) kisi, matbaa sektoriinde olan 15 (%#4) kisi, banka, finans, sigorta sektoriinde olan

11 (%?3) kisi ve diger sektdrde olan 21 (%5) kisi oldugu gézlenmistir.
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Tablo 8. Kriz ile Onceden Karsilasma Durumu ile Ilgili Dagilimlar

Kriz ile Onceden Karsilasma Durumu
n %
Evet 257 67
Hay1r 128 33
Toplam 385 100

Yukaridaki tabloda, aragtirma grubunun kriz ile daha 6nce karsilasma durumu ile

ilgili bilgiler yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Arastirma grubunun calistiklar1 firmalarinda kriz ile daha 6nce karsilasan 257

(%67) kisi ve karsilagsmayan 128 (%33) kisi oldugu gozlenmistir.

4.7.2 Orgiitsel Yenilik¢ilik ve Kriz Yonetimi Olgegi Alt Boyut Diizeyleri
Ile Tlgili Tanimlayici Istatistikler

Tablo 9. Orgiitsel Yenilikcilik Ve Kriz Yénetimi Alt Boyut Diizeyleri ile Ilgili istatistikler

N=385 Alt Boyutlar Ortalama| S.Sapma Min | Max
Uriin Yenilikgiligi 3,77 0,73 2 5
= é Pazar Yenilik¢iligi 3,84 0,69 1 5
:;% é; Siire¢ Yenilikgiligi 3,72 0,65 2 5
’6 E Davranissal Yenilik¢ilik 3,74 0,72 1 5
Stratejik Yenilik¢ilik 3,77 1,03 1 5
. E Kriz Oncesi 4,10 0,56 2 5
S ‘g Kriz Dénemi 3,74 0,68 1 5
>~ Kriz Sonrasi 421 0,56 2 5

Yukaridaki tabloda, orgiitsel yenilik¢ilik ve kriz yonetimi alt boyut diizeylerine
iliskin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir. Kii¢iik ve orta biiyiikliikteki

sirketlerde gorev yapan orta ve iist diizey yOneticilerin algilari;

Orgiitsel yenilik¢ilik boyutlar1 agisindan incelendiginde, iiriin, pazar, siireg,
davranigsal ve stratejik yenilikcilik boyutlarinin  birbirine yakin degerler tasidig
goriilmektedir. Dolayisiyla orta ve st diizey yoneticilerin ortalamanin tstiinde bir

yenilikg¢ilik algisina sahip oldugu sdylenebilir.
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Kriz yonetimi boyutlar1 agisindan incelendiginde, kriz oncesi donem ortalamasi
4,10, kriz dénemi ortalamasi 3,74 ve kriz sonrasi donem ortalamasi 4,21°dir. Burada orta
ve list diizey yoneticilerin diger donemlere nazaran kriz sonrasi doneme daha fazla 6nem

gosterdikleri sOylenebilir.
4.7.3 Kolmogorov Smimov Normallik Testi

Tablo 10. Orgiitsel Yenilik¢ilik Ve Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeylerine Y&nelik
Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov Testi
Alt Boyutlar P Degeri

Uriin Yenilikgiligi 0,00

< = Pazar Yenilikeiligi 0,00
g @

S = Siire¢ Yenilikgiligi 0,00
h - p—

Q E Davranigsal Yenilik¢ilik 0,00

Stratejik Yenilikgilik 0,00

E Kriz Oncesi 0,00

N g . .

s e Kriz Donemi 0,00
X Qo

> Kriz Sonrasi 0,00

Yukaridaki tabloda, orgiitsel yenilik¢ilik ve kriz yonetimi alt boyut diizeylerine

iliskin Kolmogorov-Smirnov test sonuglari yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Yapilan analiz sonucunda Orgiitsel yenilikgilik ve kriz yonetimi alt boyut

diizeylerinin normal dagilim gostermedigi gézlenmistir (P<0,05).
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4.7.4 Korelasyon Analizi

Tablo 11. Orgiitsel Yenilik¢ilik Ile Kriz Yénetimi Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski Diizeyleri

Orgiitsel Yenilik¢ilik Alt Kriz Yonetimi Alt Boyutlar:

Boyutlan Kriz Oncesi Kriz Donemi | Kriz Sonrasi

T el e R 0,38 0,19 0,53

Uriin Yenilikg¢iligi p 0,00* 0,00* 0,00*

T, R 0,42 0,35 0,38

Pazar Yenilikciligi p 0,00* 0,00* 0,00*

. T, R 0,41 0,34 0,40

Siire¢ Yenilikgiligi P 0,00* 0,00% 0,00%

ey R 0,27 0,20 0,27

Davramssal Yenilikcilik p 0,00* 0,00% 0,00*

. e R 0,39 0,18 0,40

Stratejik Yenilikeilik p 0,00* 0,00* 0,00%

*P<0,01

Yukaridaki tabloda, orgiitsel yenilik¢ilik ile kriz yonetimi alt boyutlar1 arasindaki iligkilere

yonelik korelasyon sonuglart yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

i. Kriz 6ncesi donem ile:

Uriin yenilikgilik arasinda aym ydnde zayif bir iliski vardir ve istatistiksel olarak
anlamlidir. Dolayisiyla orta ve iist diizey yoneticilerin iiriin yenilik¢i algisi arttikca kriz

oncesi doneme gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,38; P<0,01).

Pazar yenilik¢ilik arasinda ayni yonde zayif bir iligki vardir ve istatistiksel olarak
anlamhidir. Dolayisiyla orta ve {ist diizey yoOneticilerin pazar yenilik¢i algist arttikga kriz

oncesi doneme gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,42; P<0,01).

Siire¢ yenilik¢ilik arasinda ayni yonde zayif bir iliski vardir ve istatistiksel olarak
anlamhidir. Dolayisiyla orta ve list diizey yoneticilerin siire¢ yenilik¢i algisi arttikga kriz

oncesi doneme gosterilen onem diizeyi artmaktadir (R=0,41; P<0,01).
Davranissal yenilik¢ilik arasinda ayni yonde zayif bir iligski vardir ve istatistiksel

olarak anlamlidir. Dolayisiyla orta ve iist diizey yoneticilerin davranigsal yenilik¢i algis

arttik¢a kriz 6ncesi doneme gosterilen onem diizeyi artmaktadir (R=0,27; P<0,01).
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Stratejik yenilik¢ilik arasinda ayn1 yonde zayif bir iligki vardir ve istatistiksel olarak
anlamlhidir. Dolayisiyla orta ve iist diizey yoneticilerin stratejik yenilik¢i algist arttik¢a kriz

oncesi doneme gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,39; P<0,01).

ii. Kriz donemi ile:

Uriin yenilik¢ilik arasinda aym ydnde ¢ok zayif bir iliski vardir ve istatistiksel
olarak anlamlidir. Dolayisiyla orta ve iist diizey yoneticilerin {iriin yenilik¢i algis1 arttikga

kriz donemine gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,19; P<0,01).

Pazar yenilik¢ilik arasinda ayni yonde zayif bir iligki vardir ve istatistiksel olarak
anlamlidir. Dolayisiyla orta ve iist diizey yoneticilerin pazar yenilik¢i algisi arttik¢a kriz

donemine gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,35; P<0,01).

Siire¢ yenilik¢ilik arasinda ayni yonde zayif bir iliski vardir ve istatistiksel olarak
anlamlidir. Dolayistyla orta ve iist diizey yoneticilerin siire¢ yenilik¢i algisi arttikga kriz

donemine gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,34; P<0,01).

Davranigsal yenilik¢ilik arasinda ayni yonde ¢ok zayif bir iliski vardir ve
istatistiksel olarak anlamlidir. Dolayisiyla orta ve iist diizey yoneticilerin davranigsal
yenilik¢i algist arttikca kriz donemine gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,20;

P<0,01).

Stratejik yenilikgilik arasinda ayni1 yonde ¢ok zayif bir iligki vardir ve istatistiksel
olarak anlamlidir. Dolayisiyla orta ve iist diizey yoneticilerin stratejik yenilik¢i algisi

arttik¢a kriz donemine gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,18; P<0,01).
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iii. Kriz sonrasi donem ile:

Uriin yenilikgilik arasinda ayni yonde orta derecede bir iliski vardir ve istatistiksel
olarak anlamlidir. Dolayisiyla orta ve list diizey yoOneticilerin iiriin yenilik¢i algis1 arttikca

kriz sonras1 déneme gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,53; P<0,01).

Pazar yenilik¢ilik arasinda ayni yonde zayif bir iliski vardir ve istatistiksel olarak
anlamlhidir. Dolayisiyla orta ve {ist diizey yoOneticilerin pazar yenilik¢i algist arttikga kriz

sonrast doneme gosterilen dnem diizeyi artmaktadir (R=0,38; P<0,01).

Siire¢ yenilik¢ilik arasinda ayni yonde zayif bir iliski vardir ve istatistiksel olarak
anlamlidir. Dolayisiyla orta ve iist diizey yoneticilerin siire¢ yenilik¢i algist arttik¢a kriz

sonrasi doneme gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,40; P<0,01).

Davranigsal yenilik¢ilik arasinda ayni yonde zayif bir iliski vardir ve istatistiksel
olarak anlamlidir. Dolayisiyla orta ve iist diizey yoneticilerin davranigsal yenilik¢i algisi

arttikga kriz sonrasi doneme gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,27; P<0,01).

Stratejik yenilikgilik arasinda ayni yonde zayif bir iliski vardir ve istatistiksel olarak
anlamlidir. Dolayisiyla orta ve {ist diizey yOneticilerin stratejik yenilik¢i algist arttikga kriz

sonrast doneme gosterilen 6nem diizeyi artmaktadir (R=0,40; P<0,01).

4,75 Demografik Degiskenlere Gore Orgiitsel Yenilikgilik ve Kriz Yonetimi Olgegi Alt
Boyut Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar

Bu boliimde degiskenlerden cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma siireleri, toplam
mesleki ¢alisma siireleri, sirketin faaliyet siiresi ve kriz ile 6nceden karsilasma durumu ayri
basgliklar altinda incelenmistir. Bu degiskenlerin ayr1 ayr1 yenilik¢ilik modellerine

istatistiksel anlamlar1 ortaya konmustur.
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4.7.5.1 Cinsiyete Gore Farkliliklar

Tablo 12. Cinsiyete Gore Orgiitsel Yenilik¢ilik Alt Boyut Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklar

N=385 Cinsiyet n Ortalama | S.Sapma P
- Uriin Yenilikeiligi Iéff;’k‘ gg 2;3 8?3 0,60
g‘ S| Pazar Yenilikeiligi Iéffgﬁ gg ggé 8?2 0,14
EE
i g|  Sires Yenilikgiligi Iéff;‘; Eg 23‘6‘ 822 0,07
% i Davranissal Yenilik¢ilik Ié?lfeukl ;%g g:?g 8:?2 0,15
© Stratejik Yenilikeilik Iéflf;l: gg gsg 182 0,54

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun cinsiyetlerine gore orgiitsel yenilik¢ilik alt
boyut puanlarmin ortalama, standart sapma degerleri yer  almaktadir.  Tablo

incelendiginde;

Uriin yenilikgilik diizeylerine gore; 110 kadinin puan ortalamasi 3,75 ve 275
erkegin puan ortalamasi 3,77 dir. Burada erkek yoneticilerin iirlin yenilik¢ilik diizeylerinin,
kadin yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin tistiinde bir yenilik¢ilik algisina
sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test sonucuna gore kadin ve
erkek yoneticilerin {irlin yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gozlenmemistir (P=0,60>0,05).

Pazar yenilik¢ilik diizeylerine gore; 110 kadinin puan ortalamasi 3,81 ve 275
erkegin puan ortalamas1t 3,86’tir. Burada erkek yoneticilerin pazar yenilik¢ilik
diizeylerinin, kadin yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin istiinde bir
yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test
sonucuna gore kadin ve erkek yoneticilerin pazar yenilikgilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,14>0,05).

Siire¢ yenilikgilik diizeylerine gore; 110 kadinin puan ortalamasi 3,64 ve 275

erkegin puan ortalamasit 3,76’tir. Burada erkek yoneticilerin siire¢ yenilik¢ilik
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diizeylerinin, kadin yoneticilere nazaran yiliksek oldugu ve ortalamanin {istiinde bir
yenilik¢ilik algisina sahip olduklari goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test
sonucuna gore kadin ve erkek yoneticilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,07>0,05).

Davranissal yenilik¢ilik diizeylerine gore; 110 kadinin puan ortalamasi 3,68 ve 275
erkegin puan ortalamasi 3,77’dir. Burada erkek yoneticilerin davranigsal yenilikgilik
diizeylerinin, kadin yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin istiinde bir
yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test
sonucuna gore kadin ve erkek yoneticilerin davranigsal yenilikgilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,15>0,05).

Stratejik yenilikgilik diizeylerine gore; 110 kadinin puan ortalamast 3,80 ve 275
erkegin puan ortalamasi 3,75’tir. Burada kadin yoneticilerin stratejik yenilikgilik
diizeylerinin, erkek yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin {istiinde bir
yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test
sonucuna gore kadin ve erkek yoneticilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,54>0,05).

Tablo 13. Cinsiyete Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar

N=385 Cinsiyet n Ortalama | S.Sapma P
- L . Kadin 110 4,12 0,58
;E § | KrizOncesi Erkek 275 4,00 0,55 0,61
= 2 Kadin 110 3,74 0,68
£ 3 e , ,
S & | KrizDonemi| gy 275 3,73 0,69 081
N
B3 [usm| K [0 AE |07 | o

Yukaridaki tabloda, aragtirma grubunun cinsiyetlerine gore kriz yonetimi alt boyut

puanlarinin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Kriz 6ncesi doneme gore; 110 kadinin puan ortalamasi 4,12 ve 275 erkegin puan
ortalamasi 4,09’dur. Burada kadin yoneticilerin kriz 6ncesi donem diizeylerinin, erkek
yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz oncesi doneme daha fazla 6nem verdikleri

gorilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test sonucuna gore kadin ve erkek yoneticilerin
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kriz Oncesi donem diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (P=0,61>0,05).

Kriz donemine goére; 110 kadinin puan ortalamasit 3,74 ve 275 erkegin puan
ortalamas1 3,73’tiir. Burada kadin yoneticilerin kriz donemi diizeylerinin, erkek
yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz donemine daha fazla 6nem verdikleri
gorilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test sonucuna gore kadin ve erkek yoneticilerin
kriz donemi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir
(P=0,81>0,05).

Kriz sonrast doneme gore; 110 kadinin puan ortalamasi 4,16 ve 275 erkegin puan
ortalamast 4,23’tlir. Burada erkek yoneticilerin kriz sonrasi donem diizeylerinin, kadin
yOneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz sonrasi doneme daha fazla 6nem verdikleri
goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test sonucuna gore kadin ve erkek yoneticilerin
kriz sonrast donem diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (P=0,22>0,05).

4.7.5.2 Yaglara Gore Farkliliklar

Tablo 14. Yaslara Gore Orgiitsel Yenilikgilik Alt Boyut Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar

N=385 Yas n Ortalama | S.Sapma P

30 Yas Ve Alt1 72 3,90 0,74

Uriin Yenilikeiligi gé:ig 5:5 19007 g;g 8’?3 0,38
_ 41 Yas Ve Ustii 116 3,70 0,72
E 30 Yas Ve Al 72 3,84 0,73
El e 31-35 Ya 90 3,74 0,66

E Pazar Yenilikgiligi 36-40 Yaz 107 3.90 0.70 0,32
= 41 Yas Ve Ustii 116 3,87 0,69
< 30 Yas Ve Alti 72 3,76 0,49
= N e . 31-35 Yas 90 3,69 0,69

g Siire¢ Yenilikgiligi 36-40 Yas 107 3.69 0.65 0,84
'g 41 Yas Ve Ustii 116 3,75 0,71
>~ 30 Yas Ve Alt1 72 3,69 0,70
£l S 31-35 Yas 20 3,83 0,56

:6:3: Davramssal Yenilikgilik 36-40 Yas 107 3.74 0.73 0,56
S 41 Yas Ve Ustii 116 3,70 0,82
30 Yas Ve Alt1 72 3,65 1,15

Stratejik Yenilikgilik gé:i(s) gzz 19007 g’gg (1)’;? 0,59
41 Yas Ve Ustii 116 3,80 0,99
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Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun yaslarina gore orgiitsel yenilikgilik alt
boyut puanlarinin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir. Tablo

incelendiginde;

Uriin yenilikcilik diizeylerine gore; 30 yas ve altinda olan yoneticilerin {iriin
yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yas gruplari arasinda olan yoneticilere nazaran yiiksek
oldugu ve ortalamanin istiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goériilmektedir.
Ayrica 41 yas ve Ustiinde olan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, dier yas gruplari
arasinda olan yoneticilere nazaran disiik oldugu ve ortalamanin dstiinde yenilikgilik
algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli
yas gruplarinda olan yoneticilerin iirlin yenilikgilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,38>0,05).

Pazar yenilik¢ilik diizeylerine gore; 36-40 yas arasinda olan yoneticilerin pazar
yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yas gruplar1 arasinda olan yoneticilere nazaran yliksek
oldugu ve ortalamanin istiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir.
Ayrica 31-35 yas arasinda olan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yas gruplari
arasinda olan yoneticilere nazaran diisik oldugu ve ortalamanin istiinde yenilikgilik
algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli
yas gruplarinda olan ydneticilerin pazar yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,32>0,05).

Siire¢ yenilikcilik diizeylerine gore; 30 yas ve altinda olan yoneticilerin siireg
yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yas gruplari arasinda olan yoneticilere nazaran yliksek
oldugu ve ortalamanin istiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir.
Ayrica 31-35 ve 36-40 yas arasinda olan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yas
gruplar1 arasinda olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin {istiinde
yenilikg¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna
gore farkli yas gruplarinda olan yoneticilerin siire¢ yenilikgilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,84>0,05).
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Davranigsal yenilik¢ilik diizeylerine gore; 31-35 yas arasinda olan yoneticilerin
davranigsal yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yas gruplari arasinda olan yoneticilere nazaran
yiiksek oldugu ve ortalamanin {stiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar
gorilmektedir. Ayrica 30 yas ve altinda olan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger
yas gruplart arasinda olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin {iistiinde
yenilikg¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna
gore farkli yas gruplarinda olan yoneticilerin davranigsal yenilik¢ilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,56>0,05).

Stratejik yenilik¢ilik diizeylerine gore; 36-40 yas arasinda olan yoneticilerin
stratejik yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yas gruplari arasinda olan yoneticilere nazaran
yilksek oldugu ve ortalamanin {stiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar
goriilmektedir. Ayrica 30 yas ve altinda olan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger
yas gruplar1 arasinda olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin iistiinde
yenilikgilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna
gore farkli yas gruplarinda olan yoneticilerin stratejik yenilikg¢ilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,59>0,05).

Tablo 15. Yaslara Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar

N=385 Yas n Ortalama | S.Sapma P

30 Yas Ve Alt1 72 4,06 0,58

= e 31-35 Yas 90 4,03 0,54

[ [l ll

T | Kriz Oncesi 36-40 Yas 107 4,16 0,55 0,27

z 41 Yas Ve Ustii 116 4,12 0,57

2 30 Yas Ve Alt 72 3,81 0,74

< o 31-35 Yas 90 3,72 0,55

g | Kriz Donemi 36-40 Yas 107 371 073 | 08

< 41 Yas Ve Ustii 116 3,72 0,71

S 30 Yas Ve Alt 72 421 0,63

N ) 31-35 Yas 90 4,18 0,50 .

G | KrizSonras 36-40 Yas 107 432 I
41 Yas Ve Ustii 116 4,14 0,56

*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun yaslarina gore kriz yonetimi alt boyut

puanlariin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Kriz 6ncesi doneme gore; 36-40 yas arasinda olan yoneticilerin kriz 6ncesi donem

diizeylerinin, diger yas gruplar1 arasinda olan yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz
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oncesi doneme daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica 31-35 yas arasinda olan
yoneticilerin kriz 6ncesi donem diizeylerinin, diger yas gruplari arasinda olan yoneticilere
nazaran disik oldugu ve kriz oncesi doneme daha az 6nem verdikleri goériilmektedir.
Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli yas gruplarinda olan yoneticilerin kriz
oncesi donem diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P=0,27>0,05).

Kriz donemine gore; 30 yas ve altinda olan yoneticilerin kriz donemi diizeylerinin,
diger yas gruplari arasinda olan yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz donemine daha
fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica 36-40 yas arasinda olan yoneticilerin kriz
donemi diizeylerinin, diger yas gruplari arasinda olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve
kriz donemine daha az Onem verdikleri goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test
sonucuna gore farkli yas gruplarinda olan yoneticilerin kriz donemi diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,58>0,05).

Kriz sonras1 doneme gore; 36-40 yas arasinda olan yoneticilerin kriz sonrasi donem
diizeylerinin, diger yas gruplar arasinda olan yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz
sonras1 doneme daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica 41 yas ve {istiinde olan
yoneticilerin kriz sonras1 donem diizeylerinin, diger yas gruplar1 arasinda olan yoneticilere
nazaran diisiik oldugu ve kriz sonrasi déoneme daha az onem verdikleri goriilmektedir.
Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli yas gruplarinda olan ydneticilerin kriz
sonrast donem diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmistir
(P=0,03<0,05). Farkliliklarin hangi yas gruplar1 arasinda olduguna dair test sonucu
asagidaki tabloda yer almaktadir.

124



Tablo 16. Yaslara Gore Kriz Sonrast Dénem Diizeyleri Arasindaki Farkliliklara liskin
Mann-Whitney U testi

Kriz Sonrasi

Yas P Degeri
31-35 Yas 0,33
30 Yas Ve Alu 36-40 Yas 0,35

41 Yas Ve Ustii | 0,23
30 Yas Ve Al 0,33
31-35 Yas 36-40 Yas 0,02*
41 Yas Ve Ustii | 0,64
30 Yas Ve Alu 0,35
36-40 Yas 31-35 Yas 0,02*
41 Yas Ve Ustii | 0,01*
30 Yas Ve Al 0,23

41 Yas Ve Ustii 31-35 Yas 0,64
36-40 Yas 0,01*
*P<0,05

Yoneticilerin kriz sonrasi diizeyleri, yaslara gore anlamli bir farklilik gosterdigi
gozlenmisti ve farkliliklarin hangi yas gruplar arasinda olduguna dair test sonuglar

yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

30 yas ve altinda olan kisiler ile 31-35 yas arasinda olan kisilerin kriz sonrasi

donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

30 yas ve altinda olan kisiler ile 36-40 yas arasinda olan kisilerin kriz sonrasi

donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

30 yas ve altinda olan kisiler ile 41 yas ve iistiinde olan kisilerin kriz sonras1 donem

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

31-35 yas arasinda olan kisiler ile 36-40 yas arasinda olan kisilerin kriz sonrasi
donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir. Dolayisiyla 36-40 yas arasinda
olan yoneticiler, 31-35 yas arasinda olan yOneticilere nazaran kriz sonras1 doneme daha

fazla 6nem verdikleri s6ylenebilir (P<0,05).

31-35 yas arasinda olan kisiler ile 41 yas ve istiinde olan kisilerin kriz sonrasi

donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).
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36-40 yas arasinda olan kisiler ile 41 yas ve istiinde olan kisilerin kriz sonrasi
donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir. Dolayisiyla 36-40 yas arasinda
olan yoneticiler, 41 yas ve iistiinde olan yoOneticilere nazaran kriz sonrasi doneme daha

fazla 6nem verdikleri sOylenebilir (P<0,05).

4.7.5.3 Egitim Durumlarina Gore Farkliliklar

Tablo 17. Egitim Durumlarina Gére Orgiitsel Yenilikgilik Alt Boyut Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklar

N=385 Egitim Durumu n Ortalama | S.Sapma P
Lise Ve Alt1 145 3,76 0,69
- Uriin Yenilikgiligi On Lisans 38 3,53 0,77 0,10
< Lisans Ve Ustii 202 3,82 0,75
z Lise Ve Alt 145 3,80 0,70
m Pazar Yenilikeiligi On Lisans 38 3,83 0,63 0,28
Z Lisans Ve Ustii 202 3,88 0,70
= Lise Ve Alt1 145 3,60 0,65
'E Siire¢ Yenilikgiligi On Lisar}.s 38 3,68 0,68 0,01*
= Lisans Ve Ustii 202 3,82 0,63
g Lise Ve Altt 145 3,67 0,73
; Davramssal Yenilik¢ilik On Lisaqls 38 3,51 0,70 0,00*
?E Lisans Ve Ustl 202 3,83 0,70
oo Lise Ve Alt1 145 3,88 0,83
Q Stratejik Yenilik¢ilik On Lisans 38 3,51 1,06 0,24
Lisans Ve Ustii 202 3,73 1,15
*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun egitim durumlarina gore Orgiitsel
yenilikgilik alt boyut puanlarinin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir. Tablo

incelendiginde;

Uriin  yenilikgilik diizeylerine gore; egitim diizeyi lisans ve iistiinde olan
yoneticilerin Uriin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere
nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin istiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklari
gorilmektedir. Ayrica egitim diizeyi 0n lisans olan yoneticilerin yenilikgilik diizeylerinin,
diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin iistiinde
bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklari goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test
sonucuna gore farkli egitim diizeylerinde olan ydneticilerin iiriin yenilik¢ilik diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdézlenmemistir (P=0,10>0,05).
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Pazar yenilik¢ilik diizeylerine gore; egitim diizeyi lisans ve iistiinde olan
yoneticilerin pazar yenilik¢ilik diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere
nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin iistiinde bir yenilikgilik algisina sahip olduklar
gorilmektedir. Ayrica egitim diizeyi lise ve altinda olan yoneticilerin yenilikgilik
diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve
ortalamanin {stiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklart goriilmektedir. Yapilan
Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli egitim diizeylerinde olan yoneticilerin pazar
yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlenmemistir

(P=0,28>0,05).

Stire¢  yenilik¢ilik diizeylerine gore; egitim diizeyi lisans ve lstiinde olan
yoneticilerin siire¢ yenilikgilik diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere
nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin istiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklari
goriilmektedir. Ayrica egitim diizeyi lise ve altinda olan ydneticilerin yenilik¢ilik
diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve
ortalamanin {stiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan
Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli egitim diizeylerinde olan yoneticilerin siireg
yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goézlenmistir
(P=0,01<0,05). Farkliliklarin hangi egitim diizeyleri arasinda olduguna dair test sonucu

asagidaki tabloda yer almaktadir.

Davranigsal yenilik¢ilik diizeylerine gore; egitim diizeyi lisans ve {istiinde olan
yoneticilerin davranigsal yenilik¢ilik diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan
yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin iistiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip
olduklar1 goriilmektedir. Ayrica egitim diizeyi on lisans olan yoneticilerin yenilikgilik
diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoOneticilere nazaran diisiik oldugu ve
ortalamanin Ustiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan
Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli egitim diizeylerinde olan yoneticilerin davranissal
yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlenmistir
(P=0<0,05). Farkliliklarin hangi egitim diizeyleri arasinda olduguna dair test sonucu

asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Stratejik yenilik¢ilik diizeylerine gore; egitim diizeyi lise ve altinda olan
yoneticilerin stratejik yenilik¢ilik diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere
nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin iistiinde bir yenilikgilik algisina sahip olduklar
gorilmektedir. Ayrica egitim diizeyi 6n lisans olan yoneticilerin yenilikgilik diizeylerinin,
diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin iistiinde
bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklari goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test
sonucuna gore farkli egitim diizeylerinde olan yoneticilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdézlenmemistir (P=0,24>0,05).

Tablo 18. Egitim Durumlarma Gore Siire¢ Ve Davramigsal Yenilikgilik Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklara iliskin Mann-Whitney U testi

P Degeri
Egitim Durumu Siireg Davramissal
Yenilikeiligi | Yenilikg¢ilik
] On Lisans 0,47 0,14
Lise Ve Alt Lisans Ve Ustii | 0,00* 0,01*
On Lisans Lise Ve Alt1 0,47 0,14
Lisans Ve Ustii | 0,29 0,00*
. S Lise Ve Alt1 0,00* 0,01*
Lisans Ve Ustil On Lisans 0,29 0,00*
*P<0,05

Yoneticilerin siire¢ ve davranissal yenilik¢ilik diizeyleri, egitim durumlarina gore
anlamli bir farklilik gosterdigi gozlenmisti ve farkliliklarin hangi egitim diizeyleri arasinda

olduguna dair test sonuglar1 yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Siire¢ yenilikgilik diizeylerine gore;

Egitim diizeyi lise ve altinda olan kisiler ile 6n lisans olan kisilerin siire¢

yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

Egitim diizeyi lise ve altinda olan kisiler ile lisans ve iistiinde olan kisilerin siire¢
yenilikgilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir. Dolayisiyla egitim diizeyi
lisans ve tistiinde olan ydneticiler, egitim diizeyi lise ve altinda olan ydneticilere nazaran

yenilikg¢ilik algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir (P<0,05).

128



Egitim diizeyi on lisans olan kisiler ile lisans ve iistiinde olan kisilerin siire¢
yenilikg¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

Davranissal yenilikgilik diizeylerine gore;

Egitim diizeyi lise ve altinda olan kisiler ile 6n lisans olan kisilerin davranigsal

yenilikg¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

Egitim diizeyi lise ve altinda olan kisiler ile lisans ve {lstiinde olan kisilerin
davranigsal yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir. Dolayisiyla
egitim diizeyi lisans ve lstlinde olan yoneticiler, egitim diizeyi lise ve altinda olan

yOneticilere nazaran yenilik¢ilik algilarinin daha yiiksek oldugu séylenebilir (P<0,05).

Egitim diizeyi 6n lisans olan kisiler ile lisans ve iistiinde olan kigilerin davranissal
yenilikg¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmistir. Dolayisiyla egitim diizeyi
lisans ve iistiinde olan yoneticiler, egitim diizeyi on lisans olan yoneticilere nazaran

yenilikgilik algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir (P<0,05).

Tablo 19. Egitim Durumlarina Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklar

N=385 Egitim Durumu n Ortalama | S.Sapma P
Lise Ve Alt1 145 4,00 0,58
Kriz Oncesi On Lisans 38 4,09 0,47 0,01*
Ec Lisans Ve Ustii 202 4,17 0,55
E g Lj_se Ve Alt1 145 3,67 0,66
g 2 | Kriz Donemi On Lisans 38 3,83 0,65 0,11
N R Lisans Ve Ustii 202 3,77 0,70
g < Lise Ve Alti 145 4,19 0,57
Kriz Sonrasi On Lisans 38 4,22 0,56 0,77
Lisans Ve Ustii 202 4,23 0,56
*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun egitim durumlarina gore kriz yonetimi alt
boyut puanlarinin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir. Tablo

incelendiginde;
Kriz oncesi doneme gore; egitim diizeyi lisans ve iistiinde olan yoneticilerin kriz

oncesi donem diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere nazaran yiiksek

oldugu ve kriz 6ncesi doneme daha fazla dnem verdikleri goriilmektedir. Ayrica egitim
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diizeyi lise ve altinda olan yoneticilerin kriz dncesi donem diizeylerinin, diger egitim
diizeylerinde olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve kriz 6ncesi doneme daha az 6nem
verdikleri gorilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli egitim
diizeylerinde olan yoneticilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklihik gozlenmistir (P=0,01<0,05). Farkliliklarin hangi egitim diizeyleri

arasinda olduguna dair test sonucu agagidaki tabloda yer almaktadir.

Kriz donemine gore; egitim diizeyi 6n lisans olan yoneticilerin kriz donemi
diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoOneticilere nazaran yiliksek oldugu ve kriz
donemine daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica egitim diizeyi lise ve altinda
olan yoneticilerin kriz dénemi diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere
nazaran diisiik oldugu ve kriz donemine daha az 6nem verdikleri goriilmektedir. Yapilan
Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli egitim diizeylerinde olan yoneticilerin kriz
donemi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P=0,11>0,05).

Kriz sonrast doneme gore; egitim diizeyi lisans ve listiinde olan yoneticilerin kriz
sonrasi donem diizeylerinin, diger egitim diizeylerinde olan yoneticilere nazaran yiiksek
oldugu ve kriz sonrasi doneme daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica egitim
diizeyi lise ve altinda olan yoneticilerin kriz sonrasi donem diizeylerinin, diger egitim
diizeylerinde olan yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve kriz sonrast doneme daha az 6nem
verdikleri goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore farkli egitim
diizeylerinde olan yoneticilerin kriz sonras1 donem diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,77>0,05).

Tablo 20. Egitim Durumlarma Gore Kriz Oncesi Donem Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklara Iliskin Mann-Whitney U testi

Kriz Oncesi

Egitim Durumu P Degeri
. On Lisans 0,34
Lise Ve Alu Lisans Ve Usti | 0,00*
s, Lise Ve Alt1 0,34
On Lisans

Lisans Ve Usti | 0,27
Lise Ve Alt1 0,00*
On Lisans 0,27
*P<0,05

Lisans Ve Ustii
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Yoneticilerin kriz Oncesi diizeyleri, egitim diizeylerine gore anlamli bir farklilik
gosterdigi gozlenmisti ve farkliliklarin hangi egitim diizeyleri arasinda olduguna dair test

sonuglar1 yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Egitim diizeyi lise ve altinda olan kisiler ile 6n lisans olan kisilerin kriz 6ncesi

donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

Egitim diizeyi lise ve altinda olan kisiler ile lisans ve iistiinde olan kisilerin kriz
oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmistir. Dolayisiyla egitim
diizeyi lisans ve iistiinde olan yoneticiler, egitim diizeyi lise ve altinda olan ydneticilere

nazaran kriz 6ncesi doneme daha fazla 6nem verdikleri sdylenebilir (P<0,05).

Egitim diizeyi 6n lisans olan kisiler ile lisans ve iistiinde olan kisilerin kriz 6ncesi

donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

4.7.5.4Sirkette Calisma Siirelerine Gore Farkliliklar

Tablo 21. Sirketteki Caligma Siirelerine Gore Orgiitsel Yenilikcilik Alt Boyut Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar

_ Bu Sirketteki Caliyma
N=385 Siiresi (Yil) n Ortalama | S.Sapma P

5 Y1l Ve Al 121 3,76 0,78
. er rece 6-10 Y1l 156 3,79 0,70

Uriin Yenilikg¢iligi 11-15 Vil 57 3.84 0.66 0,59
_ 16 Y1l Ve Ustii 51 3,61 0,78
E 5 Y1l Ve Alta 121 3,79 0,73
= cler erexs 6-10 Y1l 156 3,91 0,66

E Pazar Yenilikgiligi 11-15 Y1l 57 3.92 0.64 0,27
= 16 Y1l Ve Ustii 51 3,67 0,76
< 5 Y1l Ve Al 121 3,63 0,62
= . e erese 6-10 Y1l 156 3,77 0,63

g Siire¢ Yenilikgiligi 11-15 Vil 57 3.82 0.63 0,19
'é 16 Y1l Ve Ustii 51 3,69 0,77
> 5 Y1l Ve Al 121 3,71 0,74
2 - 6-10 Y1l 156 3,78 0,62

:a Davramssal Yenilikgilik 11-15 Y1l 57 3.84 0.72 0,21
:5 16 Y1l Ve Ustii 51 3,57 0,91
5 Y1l Ve Al 121 3,55 1,07

.. T, 6-10 Y1l 156 3,94 0,97 -

Stratejik Yenilikeilik 11-15 Yal 57 3.75 0.98 0,02
16 Y1l Ve Ustii 51 3,76 1,09
*P<0,05
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Yukaridaki tabloda, aragtirma grubunun firmadaki ¢aligsma siirelerine gore orgiitsel
yenilikg¢ilik alt boyut puanlarinin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir. Tablo

incelendiginde;

Uriin yenilikgilik diizeylerine gore; sirkette 11-15 yil arasinda calisan yoneticilerin
tiriin yenilikgilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin
iistiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica sirkette 16 yil ve
iistiinde ¢alisan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisik
oldugu ve ortalamanin iistiinde yenilikg¢ilik algisina sahip olduklar1 goriillmektedir. Yapilan
Kruskal Wallis test sonucuna gore sirkette farkli ¢aligma siirelerinde olan yoneticilerin

iriin yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P=0,59>0,05).

Pazar yenilik¢ilik diizeylerine gore; sirkette 11-15 yil arasinda ¢alisan yoneticilerin
pazar yenilikgilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin
iistiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica sirkette 16 yil ve
istinde calisan yoneticilerin yenilikgilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik
oldugu ve ortalamanin iistiinde yenilikg¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan
Kruskal Wallis test sonucuna gore sirkette farkli ¢aligma siirelerinde olan yoneticilerin

pazar yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlenmemistir

(P=0,27>0,05).

Siire¢ yenilikeilik diizeylerine gore; sirkette 11-15 yil arasinda calisan yoneticilerin
stire¢ yenilikgilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin
iistlinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklari gortilmektedir. Ayrica sirkette 5 yil ve
altinda calisan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik
oldugu ve ortalamanin iistiinde yenilikgilik algisina sahip olduklar1 gériilmektedir. Yapilan
Kruskal Wallis test sonucuna gore sirkette farkli calisma siirelerinde olan yoneticilerin
stirec yenilikgilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P=0,19>0,05).
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Davranigsal yenilik¢ilik diizeylerine gore; sirkette 11-15 yil arasinda calisan
yoneticilerin davranigsal yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek
oldugu ve ortalamanin istiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir.
Ayrica sirkette 16 yil ve iistiinde c¢alisan yoneticilerin yenilikgilik diizeylerinin, diger
yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin istiinde yenilik¢ilik algisina sahip
olduklart goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore sirkette farkli ¢alisma
siirelerinde olan yoneticilerin davranigsal yenilikgilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik gézlenmemistir (P=0,21>0,05).

Stratejik yenilik¢ilik diizeylerine gore; sirkette 6-10 yil arasinda calisan
yoneticilerin stratejik yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiliksek oldugu
ve ortalamanin istiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica
sirkette 5 yil ve altinda calisan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere
nazaran digik oldugu ve ortalamanin {stiinde yenilik¢ilik algisina sahip olduklar
goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore sirkette farkli calisma
stirelerinde olan yoneticilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gézlenmistir (P=0,02<0,05). Farkliliklarin hangi calisma stiireleri

arasinda olduguna dair test sonuglar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 22. Sirketteki Calisma Siirelerine Gore Stratejik Yenilik¢ilik Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklara fliskin Mann-Whitney U Testi

Stratejik Yenilikg¢iligi

Bu Sirketteki Caliyma Siiresi (Yil) P Degeri
6-10 Y1l 0,00*
5 Y1l Ve Al 11-15 Y1l 0,29

16 Y1l Ve Ustii 0,22
5 Y1l Ve Al 0,00*
6-10 Yil 11-15 Y1l 0,17
16 Yil Ve Ustii | 0,35
5 Y1l Ve Alti 0,29
11-15 Y1l 6-10 Y1l 0,17
16 Y1l Ve Ustii 0,81
5 Y1l Ve Al 0,22

16 Y11 Ve Ustii 6-10 Y1l 0,35
11-15 Y1l 0,81
*P<0,05
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Yoneticilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri, firmadaki calisma siirelerine gore
anlamli bir farklilik gosterdigi gozlenmisti ve farkliliklarin hangi ¢aligma siireleri arasinda

olduguna dair test sonuglar1 yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Sirkette 5 yil ve altinda ¢alisan kisiler ile 6-10 yil arasinda ¢alisan kisilerin stratejik
yenilikgilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir. Dolayisiyla sirkette 6-10
yil arasinda ¢alisan yoneticilerin, 5 yil ve altinda ¢alisan yoneticilere nazaran yenilik¢ilik

algilarinin daha yiiksek oldugu soylenebilir (P<0,05).

Sirkette 5 yil ve altinda calisan kisiler ile 11-15 yil arasinda g¢alisan kisilerin

stratejik yenilikeilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

Sirkette 5 y1l ve altinda ¢alisan kisiler ile 16 yil ve iistiinde ¢alisan kisilerin stratejik

yenilikgilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

Sirkette 6-10 yil arasinda calisan kisiler ile 11-15 yil arasinda calisan kisilerin

stratejik yenilikgilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmemistir (P>0,05).

Sirkette 6-10 yil arasinda calisan kisiler ile 16 yil ve {listiinde calisan kisilerin

stratejik yenilikgilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmemistir (P>0,05).

Sirkette 11-15 yil arasinda g¢alisan kisiler ile 16 yil ve iistiinde calisan kisilerin

stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik g6zlenmemistir (P>0,05).
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Tablo 23. Sirketteki Calisma Siirelerine Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar

_ Bu Sirketteki
N=385 Calisma Siiresi (Yl) n Ortalama | S.Sapma P
5 Y1l Ve Alt1 121 4,02 0,61
£ P 6-10 Y1l 156 4,14 0,53
T | Kriz Oncesi 11-15 Yil 57 4,20 043 | OO
z 16 Y1l Ve Ustii 51 4,04 0,64
2 5 Y1l Ve Al 121 3,73 0,76
< o 6-10 Y1l 156 3,75 0,63
g | Kriz Donemi 11-15 Yil 57 378 oe2 | %80
g 16 Y1l Ve Ustii 51 3,65 0,74
© 5 Y1l Ve Al 121 4,12 0,67
N . 6-10 Yil 156 4,27 0,49 .
g | KrizSonras: 11-15 Yil 57 4,35 os0 | 004
16 Y1l Ve Ustii 51 4,09 0,53
*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun firmadaki calisma siirelerine gore kriz
yonetimi alt boyut puanlarinin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir. Tablo

incelendiginde;

Kriz oncesi doneme gore; sirkette 11-15 yil arasinda calisan yoneticilerin kriz
oncesi donem diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiliksek oldugu ve kriz Oncesi
doneme daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica sirkette 5 yil ve altinda calisan
yoneticilerin kriz oncesi donem diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve
kriz 6ncesi doneme daha az 6nem verdikleri goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test
sonucuna gore sirkette farkli ¢alisma siirelerinde olan yoneticilerin kriz 6ncesi donem

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,15>0,05).

Kriz donemine gore; sirkette 11-15 yil arasinda calisan yoneticilerin kriz donemi
diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz donemine daha fazla 6nem
verdikleri goriilmektedir. Ayrica sirkette 16 yil ve istiinde calisan yoneticilerin kriz
donemi diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiikk oldugu ve kriz donemine daha az
onem verdikleri goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore sirkette farkli
caligma siirelerinde olan yoneticilerin kriz donemi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,80>0,05).
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Kriz sonrasi doneme gore; sirkette 11-15 yil arasinda ¢alisan yoneticilerin kriz
sonrast donem diizeylerinin, diger yoOneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz sonrasi
doneme daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica sirkette 16 yil ve {istiinde ¢alisan
yoneticilerin kriz sonrast dénem diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve
kriz sonrast doneme daha az onem verdikleri goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test
sonucuna gore sirkette farkli ¢aligma siirelerinde olan ydneticilerin kriz sonrast dénem
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmistir (P=0,04<0,05).
Farkliliklarin hangi calisma siireleri arasinda olduguna dair test sonucu asagidaki tabloda

yer almaktadir.

Tablo 24. Sirketteki Calisma Siirelerine Gore Kriz Sonrasi Donem Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklara Iliskin Mann-Whitney U testi

Kriz Sonrasi

Bu Sirketteki Calisma Siiresi (Y1) P Degeri
6-10 Y1l 0,23
5 Y1l Ve Alti 11-15 Y1l 0,04*
16 Yil Ve Ustii | 0,30
5 Y1l Ve Al 0,23
6-10 Y1l 11-15 Y1l 0,31
16 Yil Ve Ustii | 0,03*
5Yi1l Ve Al 0,04*
11-15 Y1l 6-10 Y1l 0,31
16 Yil Ve Ustii [ 0,01*
5 Y1l Ve Alt1 0,30

16 Y1l Ve Ustii 6-10 Y1l 0,03*
11-15 Y1l 0,01*
*P<0,05

Yoneticilerin kriz sonrasi donem diizeyleri, firmadaki calisma siirelerine gore
anlaml bir farklilik gosterdigi gozlenmisti ve farkliliklarin hangi ¢aligma siireleri arasinda

olduguna dair test sonuglar1 yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Sirkette 5 yil ve altinda calisan kisiler ile 6-10 yi1l arasinda ¢alisan kisilerin kriz

sonras1 donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goézlenmemistir (P>0,05).

Sirkette 5 yil ve altinda ¢alisan kisiler ile 11-15 y1l arasinda ¢alisan kisilerin kriz
sonrast donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir. Dolayisiyla sirkette 11-
15 yil arasinda c¢alisan yoneticilerin, 5 yil ve altinda calisan yoneticilere nazaran kriz

sonrast doneme daha fazla 6nem verdikleri sdylenebilir (P<0,05).
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Sirkette 5 yil ve altinda c¢alisan kisiler ile 16 yil ve istiinde ¢alisan kisilerin kriz

sonrasi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

Sirkette 6-10 y1l arasinda calisan kisiler ile 11-15 yil arasinda ¢alisan kisilerin kriz

sonrast donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P>0,05).

Sirkette 6-10 yil arasinda ¢alisan kisiler ile 16 yil ve listiinde calisan kisilerin kriz
sonrast donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir. Dolayistyla sirkette 6-
10 y1l arasinda calisan yoneticilerin, 16 yil ve iistiinde yoneticilere nazaran kriz sonrasi

doneme daha fazla 6nem verdikleri sdylenebilir (P<0,05).

Sirkette 11-15 yil arasinda galisan kisiler ile 16 yil ve tistiinde ¢alisan kisilerin kriz
sonrasi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmistir. Dolayisiyla sirkette 11-
15 yil arasinda calisan yoneticilerin, 16 yil ve iistiinde yoneticilere nazaran kriz sonrasi

doneme daha fazla 6nem verdikleri sdylenebilir (P<0,05).
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4.7.5.5Toplam Mesleki Caligma Siirelerine Gore Farkliliklar

Tablo 25. Toplam Mesleki Calisma Siirelerine Gore Orgiitsel Yenilikcilik Alt Boyut
Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar

Toplam Mesleki
N=385 Callsena Siiresi (Yil) n Ortalama | S.Sapma P
5 Y1l Ve Al 52 3,81 0,73
6-10 Yil 89 3,74 0,82
Uriin Yenilikgiligi 11-15 Y1l 81 3,72 0,72 0,92
16-20 Y1l 85 3,79 0,65
21 Yil Ve Ustii 78 3,80 0,73
5 Y1l Ve Al 52 3,79 0,80
o 6-10 Yil 89 3,82 0,72
g Pazar Yenilikciligi 11-15 Yl 81 3,80 0,61 0,56
z 16-20 Y1l 85 3,85 0,66
=} 21 Y1l Ve Usti 78 3,94 0,71
Z 5Y1l Ve Al 52 3,82 0,53
= 6-10 Y1l 89 3,67 0,71
:a Siire¢ Yenilikeiligi 11-15 Y1l 81 371 0,60 0,66
= 16-20 Y1l 85 3,70 0,69
g 21 Yil Ve Ustii 78 3,75 0,67
z 51l Ve Al 52 3,78 0,61
:E 6-10 Y1l 89 3,72 0,73
80 | Davramssal Yenilikeilik 11-15 Y1l 81 3,69 0,63 0,86
< 16-20 Y1l 85 3,78 0,83
21 Yil Ve Ustii 78 3,75 0,73
5 Y1l Ve Al 52 3,38 1,19
6-10 Yil 89 3,61 1,22
Stratejik Yenilikeilik 11-15 Yil 81 3,87 0,87 0,04*
16-20 Y1l 85 3,89 0,86
21 Yil Ve Ustii 78 3,96 0,92
*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun toplam mesleki ¢alisma siirelerine gore
orgiitsel yenilik¢ilik alt boyut puanlarinin ortalama, standart sapma degerleri yer

almaktadir. Tablo incelendiginde;

Uriin yenilik¢ilik diizeylerine gore; toplam mesleki calisma siiresi 5 yil ve altinda
olan yoneticilerin {irlin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu
ve ortalamanin {iistiinde bir yenilikgilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica
toplam mesleki c¢alisma siiresi 11-15 yil arasinda olan yoneticilerin yenilikgilik
diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin {istiinde yenilikgilik
algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore toplam
mesleki olarak farkli ¢alisma siirelerinde olan yoneticilerin iriin yenilikgilik diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,92>0,05).
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Pazar yenilikgilik diizeylerine gore; toplam mesleki calisma siiresi 21 yil ve iistiinde
olan yoneticilerin pazar yenilikgilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu
ve ortalamanin iistlinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica
toplam mesleki ¢alisma siiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin,
diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin istiinde yenilikg¢ilik algisina sahip
olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore toplam mesleki olarak
farkl1 c¢alisma siirelerinde olan yoneticilerin pazar yenilikgilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,56>0,05).

Siire¢ yenilik¢ilik diizeylerine gore; toplam mesleki ¢alisma siiresi 5 yil ve altinda
olan yoneticilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu
ve ortalamanin istiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica
toplam mesleki ¢aligma siiresi 6-10 y1l arasinda olan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin,
diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin iistiinde yenilikg¢ilik algisina sahip
olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore toplam mesleki olarak
farkli calisma siirelerinde olan yoneticilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,66>0,05).

Davranissal yenilikgilik diizeylerine gore; toplam mesleki ¢alisma siiresi 5 yil ve
altinda olan ve 16-20 yil arasinda olan yoneticilerin davranigsal yenilik¢ilik diizeylerinin,
diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin iistiinde bir yenilikg¢ilik algisina
sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica toplam mesleki ¢aligma siiresi 11-15 yil arasinda
olan yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve
ortalamanin istiinde yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal
Wallis test sonucuna goére toplam mesleki olarak farkli calisma siirelerinde olan
yoneticilerin davranigsal yenilikgilik dilizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gozlenmemistir (P=0,86>0,05).

Stratejik yenilik¢ilik diizeylerine gore; toplam mesleki ¢aligma siiresi 21 yil ve
iistiinde olan yoneticilerin stratejik yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoOneticilere nazaran
yilksek oldugu ve ortalamanin {stiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar

goriilmektedir. Ayrica toplam mesleki galisma siiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilerin
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yenilikg¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin altinda
yenilikg¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna
gore toplam mesleki olarak farkli c¢alisma siirelerinde olan yoneticilerin stratejik
yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmistir
(P=0,04<0,05). Farkliliklarin hangi ¢aligsma siireleri arasinda olduguna dair test sonuglari

asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 26. Toplam Mesleki Calisma Siirelerine Gore Stratejik Yenilik¢ilik Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklara liskin Mann-Whitney U Testi

Stratejik Yenilik¢ilik
Toplam Mesleki Calisma Siiresi (Y1l) P Degeri
6-10 Y1l 0,23
11-15 Y1l 0,02*
5 Y1l Ve Al 16-20 Yil 0.01*
21 Y1l Ve Ustii 0,01*
5 Y1l Ve Alt1 0,23
11-15 Y1l 0,29
6-10 Y1l 1620 Yil 0,30
21 Y1l Ve Ustii 0,11
5 Y1l Ve Alt 0,02*
6-10 Y1l 0,29
-5yl 1620 Yil 0,94
21 Yil Ve Ustii 0,42
5 Y1l Ve Alt 0,01*
6-10 Y1l 0,30
16-20 vl 11-15 Yil 0,94
21 Y1l Ve Ustii 0,44
5 Y1l Ve Al 0,01*
- 6-10 Y1l 0,11
21 Y1l Ve Usti 11-15 Yil 0.42
16-20 Y1l 0,44
*P<0,05

Yoneticilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri, toplam mesleki calisma siirelerine
gore anlamli bir farklilik gosterdigi gdzlenmisti ve farkliliklarin hangi ¢aligma stireleri
arasinda olduguna dair test sonuglari yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablo

incelendiginde;

Toplam mesleki ¢aligma siiresi 5 y1l ve altinda olan kisiler ile 6-10 yil arasinda olan
kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilhik gozlenmemistir
(P>0,05).
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Toplam mesleki ¢alisma siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 11-15 yil arasinda
olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir.
Dolayisiyla toplam mesleki ¢alisma siiresi 11-15 y1l arasinda olan yoneticilerin, 5 yil ve

altinda olan ydneticilere nazaran yenilik¢ilik algilariin daha yiiksek oldugu sdylenebilir
(P<0,05).

Toplam mesleki ¢aligma siiresi 5 yi1l ve altinda olan kisiler ile 16-20 yil arasinda
olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gdézlenmistir.
Dolayisiyla toplam mesleki ¢alisma siiresi 16-20 y1l arasinda olan yoneticilerin, 5 yil ve
altinda olan yoneticilere nazaran yenilik¢ilik algilariin daha yiiksek oldugu sdylenebilir
(P<0,05).

Toplam mesleki ¢alisma siiresi 5 y1l ve altinda olan kisiler ile 21 y1l ve iistiinde olan
kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmistir.
Dolayisiyla toplam mesleki ¢alisma siiresi 21 yil ve iistiinde olan yoneticilerin, 5 yil ve

altinda olan yoneticilere nazaran yenilikgilik algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir

(P<0,05).

Toplam mesleki ¢aligsma stiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 11-15 yil arasinda

olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmemistir

(P>0,05).

Toplam mesleki ¢alisma siiresi 6-10 y1l arasinda olan kisiler ile 16-20 yil arasinda

olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

Toplam mesleki ¢alisma siiresi 6-10 y1l arasinda olan kisiler ile 21 yil ve istiinde

olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).
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Toplam caligma siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil arasinda olan
kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilhik gozlenmemistir

(P>0,05).

Toplam mesleki ¢aligma siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve iistiinde
olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmemistir

(P>0,05).

Toplam mesleki ¢aligma siiresi 16-20 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve iistiinde
olan kisilerin stratejik yenilikgilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

Tablo 27. Toplam Mesleki Calisma Siirelerine Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar

_ Toplam Mesleki Calisma
N=385 P Siiresi (Yil) n Ortalama | S.Sapma P
5 Y1l Ve Alti 52 3,89 0,57
6-10 Y1l 89 4,09 0,60
= | Kriz Oncesi 11-15 Y1l 81 413 0,47 0,01*
= 16-20 Y1l 85 4,22 0,56
g 21 Y1l Ve Ustii 78 4,08 0,55
2 5Yil Ve Al 52 3,82 0,54
;—E 6-10 Y1l 89 3,75 0,78
é Kriz Donemi 11-15 Y1l 81 3,67 0,61 0,75
g 16-20 Y.1.1 85 3,73 0,71
£ 21 Yil Ve Ustii 78 3,73 0,71
- 5Y1l Ve Alts 52 4,09 0,61
- 6-10 Yil 89 4,14 0,61
< Kriz Sonrasi 11-15 Y1l 81 4,30 0,45 0,30
16-20 Y1l 85 4,27 0,58
21 Y1l Ve Ustii 78 4,22 0,55
*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun toplam mesleki ¢alisma siirelerine gore
kriz yonetimi alt boyut puanlarmin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir.

Tablo incelendiginde;

Kriz oncesi doneme gore; toplam mesleki calisma siiresi 16-20 yil arasinda olan
yoneticilerin kriz 6ncesi donem diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve
kriz 6ncesi doneme daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica toplam mesleki

caligma siiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilerin kriz 6ncesi donem diizeylerinin, diger

142



yoneticilere nazaran diisik oldugu ve kriz oncesi doneme daha az Onem verdikleri
goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore toplam mesleki olarak farkli
caligma siirelerinde olan yoneticilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gozlenmistir (P=0,01<0,05). Farkliliklarin hangi calisma

stireleri arasinda olduguna dair test sonucu asagidaki tabloda yer almaktadir.

Kriz donemine gore; toplam mesleki g¢alisma siiresi 5 yil ve altinda olan
yoneticilerin kriz donemi diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz
donemine daha fazla 6nem verdikleri goriillmektedir. Ayrica toplam mesleki ¢alisma siiresi
11-15 yil arasinda olan yoneticilerin kriz donemi diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran
diisiik oldugu ve kriz donemine daha az 6nem verdikleri goriilmektedir. Yapilan Kruskal
Wallis test sonucuna goére toplam mesleki olarak farkli caligma siirelerinde olan
yoneticilerin kriz donemi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (P=0,75>0,05).

Kriz sonras1 doneme gore; toplam mesleki ¢alisma siiresi 11-15 yil arasinda olan
yoneticilerin kriz sonrast donem diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve
kriz sonrast doneme daha fazla 6dnem verdikleri goriilmektedir. Ayrica toplam mesleki
caligma siiresi 5 y1l ve altinda olan yoneticilerin kriz sonrasi donem diizeylerinin, diger
yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve kriz sonrasi1 doneme daha az Onem verdikleri
goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore toplam mesleki olarak farkli
calisma stirelerinde olan yoneticilerin kriz sonrasi donem diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,30>0,05).
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Tablo 28. Toplam Mesleki Calisma Siirelerine Gore Kriz Oncesi Dénem Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklara liskin Mann-Whitney U testi

Kriz Oncesi
Toplam Mesleki Calisma Siiresi (Y1l) P Degeri

6-10 Y1l 0,03*
11-15 Yl 0,01*
5 Yil Ve Al 16-20 Y1l 0,00%

21 Y1l Ve Ustii 0,03*
5 Yil Ve Alt1 0,03*

11-15 Y1l 0,87
6-10 Y1l 16-20 Yil 0,09
21 Y1l Ve Usti | 0,95

5 Yil Ve Alt1 0,01*
6-10 Y1l 0,87
11-15vil 16-20 Yil 0,09
21 Yil Ve Usti | 0,85

5 Y1l Ve Alt1 0,00*
6-10 Y1l 0,09
16-20 Y1l 11-15 Y1l 0,09

21 Yil Ve Ustii | 0,06
5 Y1l Ve Alt1 0,03*

. 6-10 Y1l 0,95
21 Yil Ve Usti 11-15 Y1l 0,85
16-20 Y1l 0,06

*P<0,05

Y oneticilerin kriz 6ncesi donem diizeyleri, toplam mesleki ¢alisma siirelerine gore
anlamli bir farklilik gosterdigi gozlenmisti ve farkliliklarin hangi ¢alisma siireleri arasinda

olduguna dair test sonuglar1 yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Toplam mesleki ¢alisma siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 6-10 y1l arasinda olan
kisilerin kriz Oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farkliblk gdzlenmistir.
Dolayisiyla toplam mesleki ¢alisma siiresi 6-10 yil arasinda olan yoneticilerin, 5 yil ve
altinda olan yoneticilere nazaran kriz Oncesi doneme daha fazla Onem verdikleri

sOylenebilir (P<0,05).

Toplam mesleki calisma siiresi 5 y1l ve altinda olan kisiler ile 11-15 y1l arasinda
olan kisilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklihik gozlenmistir.
Dolayisiyla toplam mesleki ¢alisma siiresi 11-15 y1l arasinda olan yoneticilerin, 5 yil ve
altinda olan yoneticilere nazaran kriz Oncesi doneme daha fazla Onem verdikleri

sOylenebilir (P<0,05).
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Toplam mesleki ¢alisma siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 16-20 yil arasinda
olan kisilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir.
Dolayisiyla toplam mesleki ¢alisma siiresi 16-20 y1l arasinda olan yoneticilerin, 5 yil ve
altinda olan yoneticilere nazaran kriz Oncesi doneme daha fazla Onem verdikleri

soylenebilir (P<0,05).

Toplam mesleki ¢calisma stiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 21 yil ve iistiinde olan
kisilerin kriz oOncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmistir.
Dolayisiyla toplam mesleki ¢alisma siiresi 21 yil ve iistiinde olan yoneticilerin, 5 yil ve
altinda olan yoneticilere nazaran kriz Oncesi doneme daha fazla 6nem verdikleri

sOylenebilir (P<0,05).

Toplam mesleki ¢alisma siiresi 6-10 yi1l arasinda olan kisiler ile 11-15 yil arasinda
olan kisilerin kriz 6ncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmemistir

(P>0,05).

Toplam mesleki ¢alisma siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil arasinda
olan kisilerin kriz 6ncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

Toplam mesleki ¢alisma siiresi 6-10 y1l arasinda olan kisiler ile 21 y1l ve istiinde
olan kisilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda anlamh bir farklilhik gézlenmemistir

(P>0,05).

Toplam mesleki caligma siiresi 11-15 y1l arasinda olan kisiler ile 16-20 yi1l arasinda
olan kisilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

Toplam mesleki ¢aligma siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve iistiinde
olan kisilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).
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Toplam mesleki ¢aligma siiresi 16-20 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve iistiinde
olan kisilerin kriz 6ncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

4.7.5.6 Sirketin Faaliyet Siiresine Gore Farkliliklar

Tablo 29. Sirketin Faaliyet Siirelerine Gore Orgiitsel Yenilik¢ilik Alt Boyut Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar

N=385 S"é‘g;lel;iFg?llll)yet n Ortalama | S.Sapma P
5Y1l Ve Al 33 3,84 0,59
6-10 Yil 113 3,88 0,67
Uriin Yenilikciligi 11-15 Y1l 78 3,77 0,79 0,11
16-20 Y1l 67 3,76 0,75
21 Y1l Ve Ustii 94 3,60 0,77
5 Y1l Ve Alt1 33 3,63 0,50
) 6-10 Yil 113 3,88 0,63
% Pazar Yenilikciligi 11-15 Y1l 78 3,93 0,61 0,20
z 16-20 Y1l 67 3,82 0,82
-} 21 Y1l Ve Ustii 94 3,81 0,78
- 5 Y1l Ve Al 33 351 0,37
< 6-10 Yil 113 3,67 0,61
E Siirec Yenilikeiligi 11-15 Y1l 78 3,72 0,63 0,02*
= 16-20 Y1l 67 3,82 0,70
5 21 Yil Ve Ustii 94 3,79 0,73
- 5Yil Ve Al 33 3,68 0,56
§ 6-10 Yil 113 3,69 0,61
$0 | Davramssal Yenilikeilik 11-15 Y1l 78 3,73 0,77 0,24
Q 16-20 Y1l 67 3,87 0,88
21 Yil Ve Ustii 94 3,74 0,73
5 Y1l Ve Alt 33 3,88 0,93
6-10 Yil 113 4,02 0,86
Stratejik Yenilikg¢ilik 11-15 Yil 78 3,71 0,92 0,04*
16-20 Y1l 67 3,69 1,05
21 Yil Ve Ustii 94 3,52 1,25
*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun ¢alistiklar1 sirketlerinin faaliyet siirelerine
gore oOrgiitsel yenilikgilik alt boyut puanlarmin ortalama, standart sapma degerleri yer

almaktadir. Tablo incelendiginde;

Uriin yenilik¢ilik diizeylerine gore; ¢alistiklari sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil
arasinda olan yoneticilerin {iriin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran
yiksek oldugu ve ortalamanin {stiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar
goriilmektedir. Ayrica calistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 21 yil ve {stiinde olan

yoneticilerin yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve
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ortalamanin iistiinde yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal
Wallis test sonucuna gore sirketi farkli faaliyet siirelerinde olan yoneticilerin iiriin
yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P=0,11>0,05).

Pazar yenilik¢ilik diizeylerine gore; calistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil
arasinda olan yoneticilerin pazar yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran
yiiksek oldugu ve ortalamanin {stiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklari
goriilmektedir. Ayrica calistiklar sirketin faaliyet siiresi 5 y1l ve altinda olan yoneticilerin
yenilikg¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin iistiinde
yenilikgilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna
gore sirketi farkli faaliyet siirelerinde olan yoneticilerin pazar yenilik¢ilik diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,20>0,05).

Siire¢ yenilik¢ilik diizeylerine gore; ¢alistiklart sirketin faaliyet siiresi 16-20 yil
arasinda olan yoneticilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran
yiksek oldugu ve ortalamanin dstiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar
goriilmektedir. Ayrica calistiklart sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilerin
yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin iistiinde
yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 gériilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna
gore sirketi farkli faaliyet siirelerinde olan yoéneticilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmistir (P=0,02<0,05). Farkliliklarin
hangi faaliyet stireleri arasinda olduguna dair test sonuglar1 asagidaki tabloda yer

almaktadir.

Davranigsal yenilikgilik diizeylerine gore; calistiklar sirketin faaliyet siiresi 16-20
yil arasinda olan ydneticilerin davranigsal yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere
nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin iistiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar:
goriilmektedir. Ayrica calistiklar sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilerin
yenilikgilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve ortalamanin {istiinde

yenilikgilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna
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gore sirketi farkli faaliyet siirelerinde olan yoneticilerin davranigsal yenilik¢ilik diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir (P=0,24>0,05).

Stratejik yenilikgilik diizeylerine gore; ¢alistiklar1 sirketin faaliyet stiresi 6-10 yil
arasinda olan yoneticilerin stratejik yenilik¢ilik diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran
yiksek oldugu ve ortalamanmn {stiinde bir yenilik¢ilik algisina sahip olduklar
gorilmektedir. Ayrica calistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 21 yil ve {istiinde olan
yoneticilerin yenilik¢ilik dilizeylerinin, diger yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve
ortalamanin istiinde yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Kruskal
Wallis test sonucuna gore sirketi farkli faaliyet siirelerinde olan yoneticilerin stratejik
yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goézlenmistir
(P=0,04<0,05). Farkliliklarin hangi faaliyet siireleri arasinda olduguna dair test sonuglari

asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 30. Sirketin Faaliyet Siirelerine Gore Siire¢ Ve Stratejik Yenilikgilik Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklara {liskin Mann-Whitney U Testi

P Degeri
Sirketin Faaliyet Siiresi (Y1l) Siireg Stratejik
Yenilikgiligi | Yenilikgilik
6-10 Yil 012 0,39
11-15 Y1l 0,045* 0,27
3 Yil Ve Alu 16-20 Y1l 0,00% 0,54
21 Y1l Ve Usti | 0,00% 0,20
5 Y1l Ve Alt1 0,12 0,39
11-15 Y1l 0,55 0,02*
6-10 vil 16-20 Yil 0,07 0,06
21 Y1l Ve Usti | 0,053 0,01%
5Y1l Ve Al 0,045% 0,27
6-10 Y1l 0,55 0,02*
H-15vil 16-20 Y1l 0,22 0,81
21 Y1l Ve Ustii 0,25 0,54
5Y1l Ve Al 0,00 0,54
6-10 Yil 0,07 0,06
16-20 yil 11-15 Y1l 0,22 0,81
21 Y1l Ve Ustii 0,85 0,52
5 Y1l Ve Aln 0,00 0,20
. 6-10 Y1l 0,053 0,01%
21 Y1l Ve Usti 11-15 Yil 025 0,54
16-20 Yil 0,85 0,52
*P<0,05

Yoneticilerin siire¢ ve stratejik yenilik¢ilik diizeyleri, calistiklar sirketin faaliyet

stirelerine gore anlaml bir farklilik gosterdigi goézlenmisti ve farkliliklarin hangi faaliyet
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stireleri arasinda olduguna dair test sonuglar1 yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablo

incelendiginde;

Stireg yenilik¢ilik diizeylerine gore;

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 6-10 y1l arasinda

olan kisilerin silire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

Calistiklar sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 11-15 yil arasinda
olan kisilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik g6zlenmistir.
Dolayisiyla calistiklart sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan yoneticilerin, faaliyet
stiresi 5 y1l ve altinda olan ydneticilere nazaran yenilikgilik algilarinin daha yiiksek oldugu

sOylenebilir (P<0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 16-20 yi1l arasinda
olan kigilerin silire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goézlenmistir.
Dolayisiyla ¢alistiklart sirketin faaliyet siiresi 16-20 yil arasinda olan yoneticilerin, faaliyet
stiresi 5 y1l ve altinda olan yoneticilere nazaran yenilik¢ilik algilarinin daha ytiksek oldugu

sOylenebilir (P<0,05).

Calistiklar sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 21 yil ve {istiinde
olan kisilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goézlenmistir.
Dolayisiyla ¢alistiklar sirketin faaliyet siiresi 21 y1l ve {istiinde olan yoneticilerin, faaliyet
stiresi 5 y1l ve altinda olan ydneticilere nazaran yenilikg¢ilik algilarinin daha yiiksek oldugu

sOylenebilir (P<0,05).
Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 11-15 yil

arasinda olan kisilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (P>0,05).
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Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil
arasinda olan kisilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 6-10 y1l arasinda olan kisiler ile 21 y1l ve iistiinde
olan kisilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilhik gézlenmemistir

(P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil
arasinda olan kisilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet stiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve
iistiinde olan kisilerin siire¢ yenilikgilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 16-20 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve
iistiinde olan kisilerin siire¢ yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).
Stratejik yenilik¢ilik diizeylerine gore;

Calistiklar sirketin faaliyet siiresi 5 y1l ve altinda olan kisiler ile 6-10 yil arasinda
olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir
(P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 11-15 yil arasinda

olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).
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Calistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 16-20 y1l arasinda
olan kisilerin stratejik yenilikgilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 5 y1l ve altinda olan kisiler ile 21 y1l ve {istiinde
olan kisilerin stratejik yenilikgilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

Calistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 11-15 yil
arasinda olan Kkigilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
gbzlenmistir. Dolayisiyla calistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan
yoneticilerin, faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan yoneticilere nazaran yenilikgilik

algilarinin daha yiiksek oldugu soylenebilir (P<0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil
arasinda olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).

Calistiklar sirketin faaliyet siiresi 6-10 y1l arasinda olan kisiler ile 21 y1l ve iistiinde
olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gdzlenmigtir.
Dolayisiyla calistiklar sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan yoneticilerin, faaliyet
stiresi 21 yil ve Ustiinde olan yoneticilere nazaran yenilik¢ilik algilarimin daha yiiksek

oldugu soylenebilir (P<0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil
arasinda olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
gbzlenmemistir (P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve
iistinde olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (P>0,05).
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Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 16-20 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve
iistinde olan kisilerin stratejik yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).

Tablo 31. Sirketin Faaliyet Siirelerine Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklar

N=385 Sirketin F(Z;;‘llll)yet Stresi n Ortalama | S.Sapma P

5Yil Ve Alts 33 3,96 0,41
6-10 Yil 113 4,18 0,53

= | Kriz Oncesi 11-15 Y1l 78 4,13 0,54 0,03*
3 16-20 Y1l 67 4,13 0,62
% 21 Y1l Ve Ustii 94 4,00 0,60
= 5 Y1l Ve Alti 33 3,64 0,64
5 6-10 Y1l 113 3,80 0,62

2 Kriz Donemi 11-15 Y1l 78 3,78 0,77 0,06
= 16-20 Y1l 67 3,55 0,74
£ 21 Y1l Ve Ustii 94 3,79 0,65
- 5 Y1l Ve Alti 33 4,10 0,58
2 6-10 Y1l 113 4,29 0,55

¥ | Kriz Sonras: 11-15 Yil 78 4,16 058 | 0,01*
16-20 Y1l 67 4,36 0,49
21 Y1l Ve Ustii 94 4,09 0,58

*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun calistiklar sirketin faaliyet siirelerine gore
kriz yonetimi alt boyut puanlarinin ortalama, standart sapma degerleri yer almaktadir.

Tablo incelendiginde;

Kriz 6ncesi doneme gore; calistiklar sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan
yoneticilerin kriz 6ncesi donem diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve
kriz 6ncesi doneme daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica calistiklar sirketin
faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilerin kriz 6ncesi donem diizeylerinin, diger
yoneticilere nazaran diisiik oldugu ve kriz Oncesi doneme daha az Onem verdikleri
goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore sirketi farkli faaliyet siirelerinde
olan yoneticilerin kriz 6ncesi donem diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gozlenmistir (P=0,03<0,05). Farkhiliklarin hangi faaliyet siireleri arasinda

olduguna dair test sonucu asagidaki tabloda yer almaktadir.

Kriz donemine gore; c¢alistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan

yoneticilerin kriz donemi diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz
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donemine daha fazla onem verdikleri goriilmektedir. Ayrica ¢alistiklar sirketin faaliyet
stiresi 16-20 yil arasinda olan yoneticilerin kriz donemi diizeylerinin, diger yoneticilere
nazaran diisiik oldugu ve kriz dénemine daha az 6nem verdikleri goriilmektedir. Yapilan
Kruskal Wallis test sonucuna gore sirketi farkli faaliyet siirelerinde olan ydneticilerin kriz
donemi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P=0,06>0,05).

Kriz sonras1 doneme gore; calistiklari sirketin faaliyet siiresi 16-20 y1l arasinda olan
yoneticilerin kriz sonrast donem diizeylerinin, diger yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve
kriz sonrasi doneme daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Ayrica calistiklart sirketin
faaliyet siiresi 21 y1l ve listlinde olan ydneticilerin kriz sonrast donem diizeylerinin, diger
yOneticilere nazaran diisiik oldugu ve kriz sonrasi déoneme daha az 6nem verdikleri
goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis test sonucuna gore sirketi farkli faaliyet siirelerinde
olan yoneticilerin kriz sonrasi donem diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gozlenmistir (P=0,01<0,05). Farkliliklarin hangi faaliyet siireleri arasinda

olduguna dair test sonucu asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 32. Sirketin Faaliyet Siirelerine Gore Kriz Oncesi Ve Sonras1 Dénem Diizeyleri

Arasindaki Farkliliklara liskin Mann-Whitney U testi

P Degeri
Sirketin Faaliyet Siiresi (Y1l) Kriz Kriz
Oncesi Sonrasi
6-10 Y1l 0,01% 0,06
11-15 Y1l 0,03* 0,56
> Vil Ve Alu 16-20 Y1l 0,01* 0,03*
21 Yil Ve Usti | 0,30 0,95
5Yil Ve Alu | 0,01% 0,06
11-15 Y1l 0,44 0,09
6-10 Y1l 16-20 Y1l 1,00 0,54
21 Yil Ve Usti | 0,04* 0,01*
5YilVe Alu | 0,03* 0,56
6-10 Y1l 0,44 0,09
H-15 il 16-20 Y1l 0,50 0,03*
21 Yil Ve Usti | 0,20 0,46
5YilVeAlu | 0,01% 0,03*
6-10 Y1l 1,00 0,54
16-20 Y1l 11-15 Y1l 0,50 0,03*
21 Yil Ve Ustii | 0,08 0,00*
5YilVe Alu | 0,30 0,95
. 6-10 Y1l 0,04* 0,01*
21 yil Ve Usti 11-15 Y1l 0,20 0,46
16-20 Y1l 0,08 0,00*
*P<0,05

153



Yoneticilerin kriz dncesi ve sonrasit donem diizeyleri, ¢alistiklart sirketin faaliyet
siirelerine gore anlamli bir farklilik gosterdigi gézlenmisti ve farkliliklarin hangi faaliyet
siireleri arasinda olduguna dair test sonuglar1 yukaridaki tabloda yer almaktadir. Tablo

incelendiginde;

Kriz 6ncesi donem diizeylerine gore;

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 6-10 y1l arasinda
olan kisilerin kriz Oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goézlenmistir.
Dolayisiyla galigtiklart sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan yoneticilerin, faaliyet
stiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilere nazaran kriz 6ncesi doneme daha fazla 6nem

verdikleri sdylenebilir (P<0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 11-15 yi1l arasinda
olan kisilerin kriz Oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goézlenmistir.
Dolayisiyla ¢alistiklart sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan yoneticilerin, faaliyet
stiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilere nazaran kriz 6ncesi doneme daha fazla Gnem

verdikleri sdylenebilir (P<0,05).

Calistiklar sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 16-20 yi1l arasinda
olan kisilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda anlamhi bir farklilik gozlenmistir.
Dolayisiyla ¢alistiklart sirketin faaliyet siiresi 16-20 y1l arasinda olan yoneticilerin, faaliyet
stiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilere nazaran kriz oncesi doneme daha fazla 6nem

verdikleri sdylenebilir (P<0,05).

Calistiklar sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 21 y1l ve iistiinde

olan kisilerin kriz 6ncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).
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Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 11-15 yil
arasinda olan kisilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil
arasinda olan kisilerin kriz oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).

Calistiklar sirketin faaliyet siiresi 6-10 y1l arasinda olan kisiler ile 21 y1l ve iistiinde
olan kisilerin kriz Oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goézlenmistir.
Dolayisiyla calistiklar: sirketin faaliyet siiresi 6-10 y1l arasinda olan ydneticilerin, faaliyet
stiresi 21 yil ve lstiinde olan yoneticilere nazaran kriz 6ncesi doneme daha fazla 6nem

verdikleri sdylenebilir (P<0,05).

Calistiklar sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil
arasinda olan kisilerin kriz Oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve
iistinde olan kisilerin kriz Oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 16-20 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve
iistinde olan kisilerin kriz Oncesi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
gbzlenmemistir (P>0,05).

Kriz sonrasi donem diizeylerine gore;
Calistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 6-10 yil arasinda

olan kisilerin kriz sonras1 déonem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gbézlenmemistir

(P>0,05).
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Calistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 5 y1l ve altinda olan kisiler ile 11-15 y1l arasinda
olan kisilerin kriz sonrast donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

Calistiklar sirketin faaliyet siiresi 5 yil ve altinda olan kisiler ile 16-20 yil arasinda
olan kisilerin kriz sonrasi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gozlenmistir.
Dolayisiyla ¢alistiklar sirketin faaliyet siiresi 16-20 yil arasinda olan yoneticilerin, faaliyet
siiresi 5 yil ve altinda olan yoneticilere nazaran kriz sonras1 doneme daha fazla 6nem

verdikleri sdylenebilir (P<0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 5 y1l ve altinda olan kisiler ile 21 yil ve {istiinde

olan kisilerin kriz sonrast donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 11-15 yil
arasinda olan kisilerin kriz sonrasi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).

Calistiklar1 girketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil
arasinda olan kisilerin kriz sonrasi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan kisiler ile 21 y1l ve iistiinde
olan kisilerin kriz sonrast donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gdzlenmistir.
Dolayisiyla calistiklar sirketin faaliyet siiresi 6-10 yil arasinda olan yoneticilerin, faaliyet
siiresi 21 yil ve iistiinde olan yOneticilere nazaran kriz sonrast doneme daha fazla 6nem

verdikleri sdylenebilir (P<0,05).
Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 16-20 yil

arasinda olan kisilerin kriz sonrasi donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmistir. Dolayisiyla calistiklar1 sirketin faaliyet siiresi 16-20 yil arasinda olan
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yoneticilerin, faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan yoneticilere nazaran kriz sonrasi

doneme daha fazla 6nem verdikleri sdylenebilir (P<0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 11-15 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve
iistinde olan kisilerin kriz sonrast donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir (P>0,05).

Calistiklart sirketin faaliyet siiresi 16-20 yil arasinda olan kisiler ile 21 yil ve
iistinde olan kisilerin kriz sonrast1 donem diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
gozlenmistir. Dolayisiyla calistiklart sirketin faaliyet siiresi 16-20 yil arasinda olan
yOneticilerin, faaliyet siiresi 21 yil ve iistiinde olan ydneticilere nazaran kriz sonrasi

doneme daha fazla 6nem verdikleri sdylenebilir (P<0,05).

4.7.5.7 Kriz ile Onceden Karsilasma Durumlarma Gore Farkliliklar

Tablo 33. Kriz Ile Onceden Karsilasma Durumlarina Gore Orgiitsel Yenilikgilik Alt Boyut
Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar

N=385 Kriz [le Onceden n Ortalama | S.Sapma P
Karsilasma Durumu
R N Evet 257 3,81 0,76 -

» Uriin Yenilikeiligi Hayir 128 3.69 0.67 0,046
5 - I Evet 257 3,88 0,68
g E Pazar Yenilikgiligi Hayir 128 3.78 0.72 0,24
§5 Evet 257 3,76 0,64
IS . N ) )
; 8 Siire¢ Yenilikgiligi Hayir 128 3.65 0.67 0,09
g = R Evet 257 3,77 0,76
E” < | Davramssal Yenilik¢ilik Hayir 128 3.69 0,62 0,18
© . . Evet 257 3,84 0,99

Stratejik Yenilikeilik Hayir 128 3.62 109 0,07

*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun kriz ile daha oOnceden karsilasma
durumlarina gore oOrgiitsel yenilik¢ilik alt boyut puanlarmin ortalama, standart sapma

degerleri yer almaktadir. Tablo incelendiginde;
Uriin yenilik¢ilik diizeylerine gore; kriz ile daha once karsilasan 257 yoneticinin

puan ortalamasi 3,81 ve karsilasmayan 128 yoOneticinin puan ortalamasi 3,69’tur. Burada

kriz ile daha 6nce karsilagan yoneticilerin iiriin yenilik¢ilik diizeylerinin, kriz ile daha 6nce
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karsilagmayan yoneticilere nazaran yiliksek oldugu ve ortalamanin iistiinde bir yenilikgilik
algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test sonucuna gore kriz
ile daha 6nce karsilasan ve karsilasmayan yoneticilerin iiriin yenilikgilik diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlenmistir (P=0,046<0,05).

Pazar yenilik¢ilik diizeylerine gore; kriz ile daha once karsilasan 257 yoOneticinin
puan ortalamasi 3,88 ve karsilasmayan 128 ydneticinin puan ortalamasi 3,78’dir. Burada
kriz ile daha 6nce karsilasan ydneticilerin pazar yenilik¢ilik diizeylerinin, kriz ile daha
once karsilasmayan yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin {istiinde bir
yenilik¢ilik algisina sahip olduklari goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test
sonucuna gore kriz ile daha Once karsilasan ve karsilasmayan yoneticilerin pazar

yenilikgilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P=0,24>0,05).

Siire¢ yenilik¢ilik diizeylerine gore; kriz ile daha 6nce karsilasan 257 yoneticinin
puan ortalamasi 3,76 ve karsilasmayan 128 ydOneticinin puan ortalamasi 3,65°tir. Burada
kriz ile daha Once karsilasan yoneticilerin siire¢ yenilikgilik diizeylerinin, kriz ile daha
once karsilasmayan yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin {istiinde bir
yenilik¢ilik algisina sahip olduklari goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test
sonucuna gore kriz ile daha oOnce karsilasan ve karsilasmayan yoneticilerin siireg
yenilikgilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmemistir

(P=0,09>0,05).

Davranigsal yenilik¢ilik diizeylerine gore; kriz ile daha once karsilasan 257
yoneticinin puan ortalamast 3,77 ve karsilasmayan 128 yoOneticinin puan ortalamasi
3,69’tur. Burada kriz ile daha oOnce karsilasan yoneticilerin davranigsal yenilik¢ilik
diizeylerinin, kriz ile daha Once karsilasmayan yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve
ortalamanin Ustlinde bir yenilikg¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Mann-
Whitney U test sonucuna gore kriz ile daha dnce karsilasan ve karsilasmayan yoneticilerin
davranigsal yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir (P=0,18>0,05).
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Stratejik yenilikgilik diizeylerine gore; kriz ile daha once karsilagan 257 yoneticinin
puan ortalamasit 3,84 ve karsilasmayan 128 yoneticinin puan ortalamasi 3,62°dir. Burada
kriz ile daha Once karsilasan yoOneticilerin stratejik yenilikg¢ilik diizeylerinin, kriz ile daha
once karsilasmayan yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve ortalamanin iistiinde bir
yenilik¢ilik algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test
sonucuna gore kriz ile daha Once karsilasan ve karsilasmayan yoneticilerin stratejik
yenilik¢ilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlenmemistir
(P=0,07>0,05).

Tablo 34. Kriz Ile Onceden Karsilasma Durumlarina Gore Kriz Yonetimi Alt Boyut
Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar

Kriz ile Onceden

N=385 Karsilasma Durumu n Ortalama | S.Sapma P
E %‘ Kriz Dénemi H:;fr 128 3:80 0:66 0,25
;52 Kriz Sonrasi I-i\:;ltr ig; i:ii 8:23 0,03*
*P<0,05

Yukaridaki tabloda, arastirma grubunun kriz ile daha Onceden karsilagsma
durumlarina gore kriz yonetimi alt boyut puanlarinin ortalama, standart sapma degerleri

yer almaktadir. Tablo incelendiginde;

Kriz oncesi doneme gore; kriz ile daha Once karsilasan 257 ydOneticinin puan
ortalamasi 4,15 ve karsilagmayan 128 ydneticinin puan ortalamasi 3,99’tur. Burada kriz ile
daha oOnce karsilasan yoneticilerin kriz dncesi donem diizeylerinin, kriz ile daha once
karsilagmayan yoneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz 6ncesi doneme daha fazla 6nem
verdikleri goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test sonucuna gore kriz ile daha once
karsilasan ve karsilasmayan yoneticilerin kriz dncesi donem diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gézlenmistir (P=0<0,05).

Kriz donemine gore; kriz ile daha once karsilagsan 257 yoneticinin puan ortalamasi
3,70 ve karsilagsmayan 128 ydneticinin puan ortalamasi 3,80’dir. Burada kriz ile daha once
karsilasmayan yoneticilerin kriz donemi diizeylerinin, kriz ile daha once karsilasan

yOneticilere nazaran yiiksek oldugu ve kriz donemine daha fazla 6nem verdikleri
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goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test sonucuna gore kriz ile daha 6nce karsilasan
ve karsilagmayan yoneticilerin kriz donemi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik gézlenmemistir (P=0,25>0,05).

Kriz sonrast doneme gore; kriz ile daha Once karsilasan 257 yoOneticinin puan
ortalamasi 4,26 ve karsilasmayan 128 yoOneticinin puan ortalamasi 4,11°dir. Burada kriz ile
daha once karsilasan yoOneticilerin kriz sonrast donem diizeylerinin, kriz ile daha Once
karsilasmayan yoneticilere nazaran yliksek oldugu ve kriz sonras1 doneme daha fazla 6nem
verdikleri goriilmektedir. Yapilan Mann-Whitney U test sonucuna gore kriz ile daha once
karsilasan ve karsilagmayan yoneticilerin kriz sonrast donem diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gézlenmistir (P=0,03<0,05).

4.7.6 Kriz Yonetimi ve Orgtiisel Yenilikgilik Alt Boyutlarina iliskin Regresyon Analizleri

Tablo 35. Kriz Oncesi Dénem Diizeylerinin Uriin, Pazar, Siire¢, Davramgsal Ve Stratejik

Yenilik¢ilik Diizeylerinden Etkilenme Durumuna Y o6nelik Regresyon Analizi

Kriz Oncesi Donem

B T P F |ModelP| R?

Sabit Deger 1,48 | 8,91 | 0,00*
Uriin Yenilikgiligi 0,04 | 1,02 0,31
Pazar Yenilikgiligi 0,15 | 3,85 0,00*

Siire¢ Yenilikgiligi 0,28 | 6,79 | 0,00* 52881 000% | 041
Davranissal Yenilik¢ilik 0,09 | 2,38 0,02*
Stratejik Yenilikgilik 0,14 | 5,20 | 0,00*

*P<0,05

Kriz oncesi yonetim diizeyinin Orgiitsel yenilik¢ilik alt boyut diizeylerinden
etkilenme durumunu test etmek igin yapilan regresyon analizi sonucunda, regresyon
modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (model P<0,05). Uriin, pazar, siirec,
davranigsal ve stratejik yenilikgilik diizeyleri, kriz oncesi yonetim diizeyini %41 oraninda

aciklamaktadir (R2=0,41).
Orta ve iist diizey yOneticilerin pazar, siire¢, davranigsal ve stratejik yenilikgilik algi

diizeylerinin, kriz Oncesi yonetim diizeylerine pozitif yonde etkilemekte ve etkisi

istatistiksel olarak anlamli bulunmugstur (P<0,05). Fakat {iriin yenilikgilik alg: diizeylerinin,
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kriz 6ncesi yonetim diizeylerine pozitif yonde etki gdstermesine ragmen istatistiksel olarak

anlamli bulunmamaigtir (P>0,05).

Orta ve st diizey yoneticilerin kriz oncesi yonetim diizeylerine, en fazla siireg

yenilikg¢ilik alg1 diizeylerinin etki gdsterdigi gozlenmistir.

Tablo 36. Kriz Dénemi Diizeylerinin Uriin, Pazar, Siireg, Davranissal Ve Stratejik

Yenilikgilik Diizeylerinden Etkilenme Durumuna Yo6nelik Regresyon Analizi

Kriz Donemi

B T P F | ModelP | R?
Sabit Deger 1,30 5,61 0,00*
Uriin Yenilikciligi 0,06 0,95 0,34
Pazar Yenilik¢iligi 0,20 3,77 0,00* -

Siire¢ Yenilikgiligi 0,22 3,81 0,00* 22,90 0,00 0,23
Davranissal Yenilik¢ilik 0,13 2,53 0,01*
Stratejik Yenilikgilik 0,04 1,07 0,29

*P<0,05

Kriz donemi yonetim diizeyinin orgiitsel yenilik¢ilik alt boyut diizeylerinden
etkilenme durumunu test etmek icin yapilan regresyon analizi sonucunda, regresyon
modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (model P<0,05). Uriin, pazar, siireg,
davranigsal ve stratejik yenilik¢ilik diizeyleri, kriz donemi yonetim diizeyini %23 oraninda

aciklamaktadir (R2=0,23).

Orta ve {ist dilizey yoOneticilerin pazar, siire¢ ve davranigsal yenilik¢ilik algi
diizeylerinin, kriz donemi yonetim diizeylerine pozitif yonde etkilemekte ve etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (P<0,05). Fakat iiriin ve stratejik yenilik¢ilik algi
diizeylerinin, kriz donemi yonetim diizeylerine pozitif yonde etki gdstermesine ragmen

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (P>0,05).

Orta ve list diizey yoneticilerin kriz donemi yonetim diizeylerine, en fazla siire¢

yenilikg¢ilik alg1 diizeylerinin etki gosterdigi gozlenmistir.
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Tablo 37. Kriz Sonras1 Dénem Diizeylerinin Uriin, Pazar, Siire¢, Davranissal Ve Stratejik

Yenilik¢ilik Diizeylerinden Etkilenme Durumuna Y 6nelik Regresyon Analizi

Kriz Sonrasi Donem

B T P F | ModelP | R®
Sabit Deger 1,55 9,45 | 0,00*
Uriin Yenilikgiligi 0,26 6,17 | 0,00*
Pazar Yenilikgiligi 0,06 1,50 0,13 *

Siire¢ Yenilikgiligi 0,20 4,85 | 0,00* 58,97] 0,00 0.4
Davranissal Yenilikgilik 0,12 3,50 | 0,00*
Stratejik Yenilikgilik 0,08 2,84 | 0,00*

*P<0,05

Kriz sonrasi yonetim diizeyinin oOrgiitsel yenilik¢ilik alt boyut diizeylerinden
etkilenme durumunu test etmek icin yapilan regresyon analizi sonucunda, regresyon
modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (model P<0,05). Uriin, pazar, siirec,
davranigsal ve stratejik yenilik¢ilik diizeyleri, kriz sonras1 yonetim diizeyini %44 oraninda

aciklamaktadir (R2=0,44).

Orta ve iist diizey yoneticilerin iirlin, siire¢, davranigsal ve stratejik yenilikgilik algi
diizeylerinin, kriz sonrast yonetim diizeylerine pozitif yonde etkilemekte ve etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (P<0,05). Fakat pazar yenilik¢ilik algi
diizeylerinin, kriz sonrasi yonetim diizeylerine pozitif yonde etki gostermesine ragmen

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (P>0,05).

Orta ve iist diizey yoneticilerin kriz sonrast yonetim diizeylerine, en fazla iirlin

yenilikg¢ilik alg: diizeylerinin etki gdsterdigi gozlenmistir.
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SONUC

Bu arastirmada, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 1-49 arasinda ¢alisan1 olan kiiciik
ve orta biiyiikliikteki sirketlerin, orta ve {ist diizey yoneticilerinin orgiitsel yenilikgilik ile
kriz yonetim diizeyleri arasindaki iligkileri anket yontemi ile analiz edilmistir.

Orgiitsel yenilik¢ilik ve kriz ydnetim alt boyutlarinin demografik degiskenlere gore
farkliliklarina bakildiginda;

Uriin yenilikcilik diizeyleri, cinsiyet, yas, egitim durumlari, sirkette calisma
stireleri, toplam mesleki caligma siireleri ve sirketin faaliyet siirelerine gore anlamli bir
farklilik gostermedigi, fakat kriz ile onceden karsilasma durumlarina gore anlamli bir

farklilik gosterdigi gozlenmistir.

Pazar yenilikcilik diizeyleri, cinsiyet, yas, egitim durumlar, sirkette calisma
stireleri, toplam mesleki c¢alisma siireleri, sirketin faaliyet siirelerine ve kriz ile dnceden

kargilasma durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermedigi gézlenmistir.

Stire¢ yenilikeilik diizeyleri, cinsiyet, yas, sirkette calisma siireleri, toplam mesleki
calisma siirelerine ve kriz ile dnceden karsilasma durumlarina gére anlamli bir farklilik
gostermedigi, fakat egitim durumlar1 ve sirketin faaliyet siirelerine gore anlamli bir

farklilik gosterdigi gézlenmistir.

Davranigsal yenilikeilik diizeyleri, cinsiyet, yas, sirkette ¢alisma siireleri, toplam
mesleki c¢alisma siireleri, sirketin faaliyet siirelerine ve kriz ile onceden karsilagsma
durumlarina gore anlaml bir farklilik géstermedigi, fakat egitim durumlarina gore anlamh

bir farklilik gosterdigi gozlenmistir.

Stratejik yenilikg¢ilik diizeyleri, cinsiyet, yas, egitim durumlari ve kriz ile dnceden
karsilasma durumlarmma gore anlamli bir farklilik gostermedigi, fakat sirkette calisma
stireleri, toplam mesleki caligma siireleri ve sirketin faaliyet siirelerine gore anlamli bir

farklilik gosterdigi gozlenmistir.
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Kriz 6ncesi donem yonetimleri, cinsiyet, yas ve sirkette ¢alisma siirelerine gore
anlaml bir farklilik gostermedigi, fakat egitim durumlari, toplam mesleki ¢alisma stireleri,
sirketin faaliyet siireleri ve kriz ile dnceden karsilasma durumlarina gore anlamli bir

farklilik gosterdigi gozlenmistir.

Kriz donemi yonetimleri, cinsiyet, yas, egitim durumlari, sirkette caligma siireleri,
toplam mesleki ¢alisma siireleri, sirketin faaliyet siireleri ve kriz ile dnceden karsilagsma

durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermedigi gézlenmistir.

Kriz sonrast donem yonetimleri, cinsiyet, egitim durumlari ve toplam mesleki
calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi, fakat yas, sirkette calisma
stireleri, sirketin faaliyet siireleri ve kriz ile 6nceden karsilasma durumlarina gére anlamli

bir farklilik gosterdigi gdzlenmistir.

Olgekler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi
sonucuna gore; Orgiitsel yenilik¢ilik alt boyutlar1 olan iiriin, pazar, siire¢, davranigsal ve
stratejik yenilikgilik ile kriz yonetim alt boyutlart olan kriz oncesi, kriz donemi ve kriz
sonrast donem yonetimleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli derecede iliski oldugu tespit

edilmistir.

Orgiitsel yenilikgilik diizeylerinin kriz ydnetimi iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla yapilan regresyon analiz sonuglarina gore; orta ve st diizey yoneticilerin pazar,
siire¢, davranigsal ve stratejik yenilik¢ilik diizeylerinin kriz Oncesi yOnetim iizerinde
olumlu yonde etki gosterdigi, fakat iiriin yenilik¢ilik diizeylerinin kriz Oncesi yonetim
tizerinde anlamli derecede etki gdstermedigi gozlenmistir. Orta ve iist diizey yOneticilerin
pazar, siire¢ ve davranigsal yenilikgilik diizeylerinin kriz donemi yonetim iizerinde olumlu
yonde etki gosterdigi, fakat {iriin ve stratejik yenilikcilik diizeylerinin kriz donemi yonetim
tizerinde anlamli derecede etki gdstermedigi gozlenmistir. Orta ve {ist diizey yOneticilerin
iiriin, siire¢, davranigsal ve stratejik yenilik¢ilik diizeylerinin kriz sonrasi yonetim tizerinde
olumlu yonde etki gosterdigi, fakat pazar yenilik¢ilik diizeylerinin kriz sonrasi ydnetim

tizerinde anlamli derecede etki gdstermedigi gézlenmistir.
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