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OZET

FARKLI LIDERLIK TURLERININ KRiZ SURECINE YAKLASIMLARI

Kiiresellesmis ve hizli teknolojik gelismelerin yasandigr giiniimiiz
diinyamizda dogal kaynaklar hizlica tiikenmekte ve iilkeler kaynak bulmakta
cok zorlanmaktadir. Yasanan bu zorluklar isletme ve organizasyonlar1 da
oldukc¢a etkilemektedir. Bu zor zamanlarda ydneticilerin, 6zellikle de liderlerin
kriz aninda dogru karar verme stratejileri ve eylem planlari isletme ve Orgiitiin
ayakta kalmasi i¢in olduk¢a kritik 6neme sahiptir. Calismada kriz kavrami, kriz
siirecleri, krizlerden ¢ikmak icin yapilmasi gerekenler ve krizlerin isletmeler
iizerindeki pozitif ve negatif etkileri ele alinmistir. Caligmanin ikinci
boliimiinde liderlik kavrami, liderlik yaklasimlari, liderlik 6zelliklerinin kriz
yonetimine etkisi arastirtlmis ve krizlerde ne tiir liderlik 6zelliklerinin 6ne
cikabilecegi konusu incelenmis ve farkli tiirdeki liderlik tiirlerinin kriz siirecine

yaklasimlar1 ortaya konulmaya calisilmistir.

Anahtar Kelime: Kriz Yonetimi, Kriz Liderlik, Liderlik Kavramlar:



ABSTRACT

APPROACHES OF DIFFERENT LEADERSHIP TYPES TO THE CRISIS
PROCESS

In today's world, where globalized and rapid technological developments
are experienced, natural resources are rapidly depleted and countries have a
very difficult time finding resources. These difficulties also affect businesses
and organizations. In these difficult times, the right decision-making strategies
and action plans of managers, especially leaders, in times of crisis are of critical
importance for the survival of the business and the organization. In the study,
the concept of crisis, crisis processes, what needs to be done to get out of the
crisis and the positive and negative effects of crises on businesses are discussed.
In the second part of the study, the concept of leadership, leadership
approaches, the effects of leadership characteristics on crisis management were
investigated and the issue of what kind of leadership characteristics can come to
the fore in crises was examined and the approaches of different types of

leadership to the crisis process were tried to be revealed.

Keywords: Crisis Management, Crisis Leadership, Leadership Concepts
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1. GIRIS

Krizler beklenmedik bir anda ortaya ¢ikan, kontrol dis1 gelisen, hayattaki
mevcut durumu oldukga etkileyen, ivedi bir sekilde cevap verilmesi gerekli olan
ve hayatimizda da oOnlem almakta ge¢ kaldigimiz olumsuz bir durumdur.
Kiiresellesmenin getirdigi rekabet ortami savaslar ve ekonomik sorunlar krizlere
yol agmaktadir. Isletmeler faaliyet gostermis olduklar1 alanda meydana gelen
ve/veya gelebilecek olan krizlerin yoniinii ve boyutunu siirekli olarak takip
etmeli ve yapmis oldugu arastirmalarin ve planlamalarin analizini yaparak
krizler daha olugsmadan almasi gereken tedbirleri almalidir. Bir isletmede eger
kriz engellenemiyorsa krizlerin olumsuz ve olumlu yonleri arastirmali ve
isletmelerin meydana gelen veya gelebilecek krizlerin olumsuz etkilerinden
mimkiin oldugu kadariyla en az kayipla ¢ikmalarinin saglanmasi

gerekmektedir.

Krizler ge¢mis yillarda oldugu gibi simdi de isletme ve Orgiitler dahil tim
organizasyonlar bakimindan ¢ok 6nemli olup, firsatlar1 oldugu gibi tehditleri de
icerisinde barindirmaktadir. Krizlerin 6nceki yillari meydana gelme sayi ve
sebepleri simnirlt olsa da giinlimiizde Ozellikle isletme ve Orgilitler dahil tiim
organizasyonlar1 oldukca etkileyen bircok nedenden otiirii krizler daha ¢ok
goriilmektedir. Kiiresellesmenin tiim diinyada yayginlagsmasi, orgiit ve
isletmelerin milletleraras1 sahada faaliyet gostermeleri sebebiyle farkl

lokasyonlarda yasanan krizlerden etkilenmelerine yol agmaktadir.

Krizlerin yaygin olmasinda sadece kiiresellesme degil gelisen teknoloji ve
beraberinde getirmis oldugu ve getirecegi yenilikler de organizasyonlar igin
bazi durumlarda sorunlar teskil edecektir. Bu sorunlar teknolojik yenilikleri
takip edememeleri, yeniliklere acik olmamalar1 veya yeni teknolojileri ve
yenilikleri kendi yapilarinda rakiplerinden 6nce zamaninda uygulayamamalari
nedeniyle rakip firmalarla rekabet etme yeteneklerini zedelenmesi seklinde
belirtilebilir. Bu kosullar karsisinda rekabet etme giicii azalan sirketlerin is

alanlarin1 korumalar1 ve faaliyetlerini siirdiirmeleri giderek zorlagsmaktadir.



Krizler bazi durumlarda orgiitlerin kendi biinyelerindeki problemlerinden
meydana gelebilecegi gibi bazen de isletmenin disindaki bir sebepten dolay1
ortaya cikip, isletmeleri olumsuz veya olumlu etkileyebilmektedir. Isletmenin
kendi biinyesinden kaynaklanan krizler, isletmelerin yiiriittiigii politikalarindan,
calisan sorunlarindan ve yonetimin zayif olmasindan kaynaklanabilmektedir.
Isletmenin disindan kaynaklanan krizler ise politik sorunlar, tahmin edilemeyen

teknolojik degisiklikler, dogal afetler ve savas olarak sayilabilir.

Kriz yonetimi kriz siirecinin dogru ve saglikli bir sekilde yonetilebilmesi
icin olusturulan etkin yapiyla miidahale edilmesi anlamina gelmektedir. Genis
tanimiyla kriz yonetimi, krize karsi olusturulan etkili ve etkin yap1 sayesinde,
krize neden sayilabilecek durumlarin etkilerinin diisiiriilmesi veya onlenmesini
gerceklestirmek olarak tanimlanabilir. Kriz yonetiminin etkili ve etkin bir
sekilde saglanabilmesi i¢in yonetici veya isletme sahibi olan patrona degil bir
lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bir¢ok nedenden otiirii ortaya c¢ikan krize karst
isletmelerin yapti§1 veya yapabilecegi en iyi savunmast krizin meydana
gelmesinden onceki donemlerde olasi krizlere karsi isletmeyi en iyi halde hazir
bir duruma getirmektir. Bunu basarabilmek i¢in de en biiyiik is isletmelerin

yoneticileri olan liderlere diismektedir.

Krizlerin lider tarafindan yonetilmesi esnasinda lider ve liderin etkiledigi
izleyicilerinin fedakarlikta bulunmasi, yogun ve gerilimli siirecek olan bu
durumda bazen 6zel yasantisindan dahi fedakarlik ederek krizin basarili bir
sekilde asilmasinda etkili ve etkin olmalar1 gerekmektedir. Dolayisiyla bu
siirecin sadece liderlik Ozelliklerine sahip bir kimse tarafindan saglikli ve
basarili olarak saglanabilecegi acik ve nettir. isletmelerde is hayatinin diizensiz
ve kompleks bir sisteme sahip olmalar1 ve liderlerin gere§inden fazla
ylukiimliiliik altinda olmasi sebebiyle kriz siireclerinde liderlerin 6nemi agik bir
sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Bir isletmedeki lider, yonettigi isletmenin
karsilagabilecegi krizleri Onceden gorebilme, isletmeyi olast krize karsi
hazirlama ve buna karsi dayanikli hale getirme yetenegi ve Ozelliklerini haiz
olamaz. Bunu basarabilen liderler giliniimiizde karizmatik lider olarak

adlandirilmaktadir (Arslan A., 2009: 4).



Her krizi olumsuzluklar1 oldugu gibi bazen isletmeler agisindan firsatlarin
kapilarin1 aralamaktadir. Liderleri birbirinden ayiran ve karizmatik lider tiirtinii
de one ¢ikaran husus kriz siiresindeki firsatlar1 gorebilmek ve bunu isletme ve
orgiit lehine kullanabilmektedir. Kriz her ne kadar baslangigta olumsuz bir
durum olarak goriilse de meydana gelen krizleri, isletmeler i¢in firsata ¢evirmek
normal sartlarda kazanilabilecek fayda ve verimlerin daha fazlasini 6rgiit ve

isletmeler acisindan liderler kazandirabilir.

Genellikle kriz donemlerinde o6ne c¢ikan liderlik tiirli olan karizmatik
liderlik tipi kriz siirecinde, isletme ve orgiitlerin miimkiin oldugu kadar az bir
kayipla atlatilmasi ve bu siirecten ¢ok daha gii¢lii bir sekilde ¢ikabilmesi i¢in
olduk¢a onemli bir liderlik tipidir. Liderlik yaklagimlar1 6zellikler yaklasimai,
davranigsal yaklasim, durumsal liderlik yaklasimi ve modern liderlik yaklagimi
olmak iizere dort baslik altinda incelenmektedir. Bu yaklasimlarda yer alan
liderlik tiirlerinde kriz siirecine yonelik yaklasimlar: da farklilik arz etmektedir.

Bu calismada bu yaklasimlar incelenecektir.

Farkli liderlik tiirlerinin kriz siirecine yaklagimlarinin agiklanmaya
calisildigr bu tez calismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bdlimde kriz
kavrami ve krizin Ozellikleri, krize neden olan etkenler, kriz tiirleri ve kriz
stireci, kriz 6ncesi donem, kriz donemi ve kriz sonrasi donem, krizin olumlu ve
olumsuz sonuglart kriz yonetiminin tanimi, kriz yoOnetimi yaklagimlari
aciklanmaktadir. Calismanin ikinci boliimiinde liderligin tanimi ve liderlik
ozellikleri, lider ve yonetici arasindaki fark, liderlik teorileri, modern liderlik
teorileri incelenmis ve liderligin gii¢ kaynaklar1 ayr1 ayr1 anlatilmigtir.
Calismanin iigiincii boliimiinde kriz yoneticisinde bulunmasi gereken 6zellikler
anlatilmaya ¢alisilmistir. Calismanin son boliimii olan iigiincii bdliimde ise
liderlik yaklagimlar1 teorisinde sayilan farkli liderlik tiirlerinin kriz siirecine

yaklasimlari incelenmeye ¢aligilmistir.



2. KRiZ YONETIiMi

2.1 Genel itibariyle Kriz

Kriz genel itibariyle finansal ve ekonomik sorunlardan otiirii ortaya
ctkmaktadir. Bu durum isletme ve oOrgiitler baglaminda diisliniildiigiinde ise
farkli kriterler de krize sebebiyet verdigi goriilebilir. Toplumsal kriterlerdeki
gelismeler, siyaset alani1 ve kanunlarda yapilan degisiklikler, orgiitler arasindaki
rekabet, uluslararasi ¢evre kosullarinda meydana gelen degisiklikler, hammadde
bulunmasindaki zorluklar, hizla bir sekilde devinim saglamis olan teknoloji,
iretim kismindaki sikintilar ve kuralsizliklar dogru yonlendirilmedikleri ve
yonetilemedikleri zaman bu durum bir oOrgiit ve isletme icin krize

dontisebilmektedir.

Kriz kelime anlami olarak Yunanca’da karar anlamina gelen krinein
kelimesinden gelmektedir. Kritik (elestiri) ve krizs kavrami karar vermek
ayirmak, yargilamak, anlamlarina gelen ve Yunanca “krino” kelimesinden
olusmus terimlerdir. Ingilizceye “crisis” kavrami olarak Latinceden gelmistir.
Kriz kelime anlami olarak Boztoprak tarafindan (2022, http://danismend.com,
E.T.27.12.2021) “Bir iilkede veya iilkeler arasinda, toplumun veya bir kurulugun
yasaminda goriilen gii¢ donem, bunalim, buhran”, “Bir seyin ¢ok kit bulunmas1
durumu”, “Bir seye duyulan ani ve asir1 istek” ve ekonomik manada “¢okiintii”

olarak aciklandig1 belirtilmektedir.

Isletme doktrini literatiiriinde kriz kelime olarak diger alanlardaki
disiplinlerde anlamindan degisik bir bicimde ele alinmaktadir. Kriz esasinda bir
degisimi ifade etmesi icin kullanilabilmektedir. Belirtilen bu siire¢ igerisinde
zaman baskis1 ve kaygilarin yiiksek olmasi gibi etkenlerden otiirii isletmelerin
calisan kisileri arasinda bir gerilimin dogmasina sebep olabilecegi gibi ayni
zamanda lider ve ekibi tarafindan alinacak olan tedbirlerce de ortadan
kaldirilabilir ya da gerilimin etkisi en diislik diizeye indirgenebilir. Kriz siireci

dogru yonetilmedigi takdirde s6z konusu olan isletmenin kapanmasi sebep



olabilecegi gibi isletmenin kaynaklarinin degerlerinin ve hedeflerinin korkulari

altinda kalmasina da neden olabilmektedir (Sumer ve Pernsteiner, 2009: 356).

Ilgili literatiire bakildig1 taktirde arastirmacilarca kriz kelimesi ile ilgili
olduk¢a fazla tanimlama yapildig1 goriilmektedir. Birka¢ arastirmacilarca kriz,
bir anda ortaya ¢ikan ve isletmenin varligini ciddi boyutta tehdit eden olumsuz
bir siire¢ olarak agiklarken, baz1 arastirmacilar ise krizin isletme ve orgiitler i¢in
olumsuz oldugu kadar diger tarafindan Onemli bir firsat olabilecegini ifade
etmislerdir. Isletme ve oOrgiitler kriz siireci igerisinde onlerine ¢ikacak olan
firsatlar1  miimkiin olabildigi kadar en iyi sekilde degerlendirmeleri
gerekmektedir. Krizin etkisiyle birlikte isletme ve Orgiitte olusabilecek olan
muhtemel zararlar1 miimkiin olabildigi kadariyla en aza indirebilmek i¢in ciddi

bir ¢caba harcanmasi1 6nem arz etmektedir.

Hermann (1987: 187) tarafindan kriz “organizasyonun yiiksek oncelikli
hedeflerini tehdit eden, krizi Onlemek i¢in zamanin kisitli oldugu, ortaya
ciktiginda karar vericileri hayrete diisiiren, bu nedenle yiiksek oranlarda stres

yaratan bir durum” olarak tanimlanmistir.

Kriz Secilmis ve Sar1 (2010: 502) tarafindan “beklenmeyen ve dnceden
sezilemeyen, acele yanit verilmesi gereken, OoOrgiitlerin Onleme ve uyum
mekanizmalarint etkisiz hale getirerek, mevcut degerlerini, amacglarini ve

varsayimlarini tehdit eden gerilim durumudur.” seklinde tanimlanmistir.

Sen ve Aktan (2001: 1-2) tarafindan “Kriz, sosyal bilimler alaninda
genelde birdenbire meydana gelen kotiiye gidis yoniindeki gelisme, bunalim
gibi kelimelerin yerine kullanilmaktadir. Ekonomik kriz, mali kriz, finansal
kriz, siyasi kriz, hiikiimet krizi, ahlaki kriz vb. kavramlara yalnizca giinlik
konugmalarda degil, bilimsel terminolojide de ¢ok sik rastlanmaktadir. Sosyal
bilimlerde kriz kavraminin genel bir tanimin1 yapmak olduk¢a zordur.
Yasanmakta olan bir durumun ya da karsi karsiya kalinan olaylarin ne derece
kriz oldugu kisilere gore degismektedir. Herhangi bir durumu kriz olarak
adlandirabilmek i¢in krizin temel unsurlar1 ya da ozelliklerinin bilinmesi

gereklidir.” seklinde krizin ne derece de dnemli oldugunu belirtmektedirler.



Kriz daha onceden bilinmeyen veyahut tahmin dahi edilemeyen bazi
durumlarin genis acidan devlet; dar agidan ise isletme ve orgiitler i¢in tehlikeli
bir sekilde etkileyecek olan sonuglarin olugmasidir. Ani ve beklenmedik bir
siirecte aniden ortaya ¢ikan negatif gelismeler genel itibariyle kriz seklinde
tanimlanabildigi yukarida agiklanmisti. Normal bir silire¢ igerisinde meydana
gelebilecek veya gelen tiim olaylar kriz kapsamina girmemektedir. Krizin ayirt
edici unsuru beklenmedik bir sekilde ortaya ¢ikan ve secici kilan husus

“tehlikeli bir durum” olmasidir.

Krizin bir diger vasfi ise isletme ve Orgiitler i¢in ciddi bir tehlike
olusturmas1 diger bir agidan ise yeni firsatlar ortaya ¢ikmasidir. Bundan otiirii
krizler tamamiyla olumsuz bir durum teskil etmemektedir. Krizlerin baska bir
vasfi da bulasict bir hastalik gibi yayilmalaridir. Herhangi bir sektorde olusan
bir kriz diger sektorleri de kolayca etkilemekte ve ilgili sektorde faaliyet
gosteren Orgiitlerde krizin olusmasina sebebiyet verebilmektedir. Krizlerin
sonug¢larinin orgiitler agcisindan uzun veya kisa siireli olmasi, orgiitlerin krizlere
karst tam zamaninda gerekli olan tedbirlerini tamamlamis ve bu tedbirleri
uygulamis olmalarina baghdir (Aktan, 2004, http://www.canaktan.org,
E.T.28.12.2021).

Krizler genel itibariyle ¢ok hizli bir sekilde ortaya c¢ikan, oOrgiitiin
varligini, mali durumunu, isletme veya Orgiitte ¢alisanlarin psikolojini tehdit
eden, seri bir sekilde tedbir alinmasi gereken bir olaylar siireci olarak
tanimlanabilir. Kriz orgiitlerin disar1 ve igerideki kosullarinda ¢ok hizli bir
sekilde olusan degisim neticesinde olusmakta ve en basta Orgiit faaliyetlerini
tehdit etmektedir. Orgiitteki calisan ve yoneticiler arasinda panik olusmasina,
karmasaya, korkuya, beklenmedik gelismelere, zamanin sikismasina ve gelecek
konusunda kaygi diizeyinin artmasina sebebiyet verebilmektedir (Okumus,

2003: 1-2).

Yukarida yapilan kriz tanimlamalarindan da anlasildigi lizere meydana
gelen bir olayin kriz olup olmadiginin degerlendirilebilmesi i¢in bazi sartlarin
olusmas1 gerekmektedir. Bunlar; oOrgiitte Onemli sayilabilecek biiytikliikte
degisime sebep olabilecek tehlikenin olmasi, bu tehlikeli olay ile basa

cikilamayacaginin bilinmesi ve son olarak tehlike arz eden olayin isletmenin



varligina yonelik ciddi bir tehdit olusturmasidir. Bu kapsamda alisilagelmis olan
gelismelerin ve sorunlarin “kriz” olarak degerlendirilmez (Aydemir ve Demirci,

2005: 66).

Yukarida yer alan tanimlamalardan hareketle genel olarak krizi diger
olaylardan ayiran temel Ozellikleri Diizgiin (2020: 494-495) tarafindan su
sekilde ifade edilmektedir:

e Kriz, dngdriilemeyen ve aniden olusan bir degisimi ifade eder.

e Kriz, bir organizasyonun i¢ ve dis yapilarin1 bozma potansiyeline
sahip, planlanmamis bir olaylar olup krizler yalnizca isletmedeki
calisanlar1 ve bir kurulus icindeki diger iiyeleri degil, aynt zamanda
kamunun kilit liyelerini ve kurulus disindaki paydaslar1 da ciddi bir

bigimde etkilemektedir.

e Kirizin etkisi genis bir niifusu kapsamaya yeterlidir.

e Kirizin ekonomik maliyeti isletmeler acisindan oldukca yiiksektir.

o Krizler, isletme ve Orgiitlerin hayati kaynaklar1 etkileyen benzeri

goriilmemis ve yaygin karmasik problemlerdir.

e Kriz, isletmeyi alinan kararlarin dogrulugundan emin olmadan belirsiz
bir siirece iter. Bu kapsamda bir krizin en 6dnemli 6zelliklerinden biri

belirsizliktir.

e Kiriz derhal ve ivedilikle ele alinmas1 gerekmektedir.

e Ortaya c¢ikan degisiklikler isletmenin yasayabilirligini ¢ok ciddi bir
sekilde tehdit etmektedir.

e Krizler goriindiikkleri perdenin arkasinda Onemli firsatlar1 da

barindirabilmektedir.

e Krizlerin bir¢ok yonlii yapisi kartopu etkisi yaratmaktadir.



e Kiriz, siire¢ igerisinde olan isleme i¢cinde medyayla, halkla ve etkilenen

herkesle ciddi iletisim sorunlar1 yaratmaktadir.

e Orgiit igindeki standart karar alma mekanizmalarinin krizi
atlatamamas1 nedeniyle acil miidahale gerekliligi bu durumda karar

vericilerin tedirginligini artirmaktadir.

e Krizin baglangicindan kararin verildigi ana kadar gegen siire olan
zaman baskisi, Ozellikle kriz donemlerinde hissedilen bir diger
konudur. Bu siire¢te durumun aciliyetinden dolay1 hizli karar verme

ihtiyacindan dolay1 zaman baskis1 ¢cok daha siddetli hissedilmektedir.

2.2 Krizin Ozellikleri

Kriz kavraminin genel vasiflar igletmenin gelecegi, yapisini, vizyonunu
ve de varligini ciddi bir bi¢gimde tehdit etmesi, siirecin meydana gelmesini
onleme ve Ongdrme mekanizmalarini olduk¢a olumsuz etkileyip yetersiz
birakmasi, aninda acil miidahalenin gerekmesi, zamanin azli§i, ani ve
beklenmedik olmasi, karar verici olan lider ve diger yoneticilerde gerilim
olusturmasi, panik ve korkuya yol agmasi, isletmenin kontrol altina alinmasinda
gliclesmesi, yasanan siirecin isletme agisindan olumlu veya olumsuz olarak
doniim noktasi olmasi, isletmenin imajini, finansal yapisini, insan kaynaklarini,
dogal kaynaklarini tehdit etmesi olarak siralanabilir (Tugcu, 2017: 16). Krizin
gbze carpan en belirgin 6zelligi belirsiz olmasidir. Bu belirsizlik arttik¢a kriz
daha da siddetlenir ve krize karst ¢dzliim bulma ihtiyaci da bir o kadar ivedilik

kazanir.

Krizlere 6zgii birtakim spesifik 6zellikler bulunmaktadir. Krizleri olagan
hallerden ayiran temel 6zellikler Dinger (2013: 406) tarafindan su sekilde ifade
edilmektedir:

e Kriz, bir organizasyondaki bir durumdur. Bir krizin belirli belirtiler
goriinebilir. Ancak bu belirti ve semptomlar, fark edilmeyen ve
beklenmedik bu kriz icin kuruluslar ve paydaslar1 tarafindan

hissedilmemelidir.



e Acil miidahale ihtiyaci, bir krizi mevcut normal durumdan ayiran en
onemli Ozellik olarak ifade edilmektedir. Bir krize hizli miidahale
gerekli olmakla birlikte, ayn1 zamanda hizli bir sekilde yapilmalidir.
Kriz durumu, aninda uyum gerektiren bir degisiklik olarak

tanimlanabilir.

e Kisith kaynaklar nedeniyle bir organizasyonun ydnetim ekibinin kriz
zamanlarinda ulasilacak hedefleri ve gergeklestirilecek faaliyetleri

belirlemede yetersiz kaldig1 da sdylenebilir.
Aykag (2001: 125-126) ise krizin 6zelliklerini su sekilde siralamistir:
e Isletme yapisinin, degerlerin ve normlarin olumsuz olarak etkilenmesi,
e Beklenmedik gelismelerin yasanmasi,
e Kriz durumlarinin dngoriilemezligi,
e Yetersiz Odnleyici mekanizmalarin olmasi,
e Krizin orgiitiin amacim1 ve varligini ciddi bigimde tehdit etmesi,

e Krizlerin dniine gecilmesi ve alinmasi gerekli olan dnlemler i¢in yeterli

zaman ve bilginin olmamasi,
e Alinan tedbirlerin bir an 6nce uygulanmasinin gerekliligi,

e Isletme yonetiminde gerilim yaratmasi.

2.3 Krizi Doguran Etkenler

Orgiit ve isletmeler olabilecek sorunlar ve senaryolar ile ilgili olarak
gerekli olan tedbirleri al(a)madiklar1 ve degisiklige de uyum saglayamadiklari
zaman birden fazla etkenin ortaya ¢ikardigi kriz ile karsilasabilmektedirler.
Krizin meydana gelmesinde etkisi olan faktorler orgiit ici faktorler ve orgiit dist

cevre faktorleri seklinde iki temel baslik altinda asagida incelenecektir.



2.3.1 D1s cevre etkenleri

Krizin olugsmasina sebebiyet veren dis ¢cevre faktdr veya etkenleri, orgiitiin
disinda kalan ve isletmenin biitiinii ile kontrol edilemeyen faktorlerdir. Orgiit ve
isletmelerde krize sebep olan dis ¢evre faktorleri; ekonomik belirsizlikler, dogal
felaketler, teknolojik yenilikler ve gelismeler, ekonomik dalgalanmalar, sosyal
ve kiiltiirel etkenler, hukuki diizenlemeler, isletme ve orgiitlerler arasi rekabet
ile uluslararasi1 ¢evre seklinde tahdidi olarak sayilamayacak etkenlerdir (Arslan
G., 2013: 39-47). Tiim bunlarin yaninda devletlerin politik, sosyal, giivenlik ve
ekonomik durumlart ve de bu durumlardaki farkliliklar, milletleraras: tehlike,
sabotaj ve tehditlerde isletmelerin krizle bogusmalarina sebep olan diger dis

cevre faktorleridir (Tenkilimoglu ve Oztiirk, 2004: 175).

Yukarida sayilan etkenlerin diginda isgiicli, hammadde ve finansman
kaynaklarinin temin edilmesinde karsilasilabilecek zorluklar, mal ve hizmetlerin
sirelerinin kisalmasi, Orgiit ve isletmelerin mal ve hizmetlerinde yenilik
gerceklestirme mecburiyetleri, bu gergeklestirme yoluna ¢ekilen sikinti, devlet
diizenlemeleri, piyasa kosullarinin degisimi, rekabetin giderek daha da artmasi
ve biitlin bu hususlarin tiiketici ve diger miisteriler, sosyal giivenlik kuruluslari,
sendikalar ve medya tiizerindeki etkileri de krizin meydana gelmesi veya

olusmasinda dis ¢evre faktorleri arasinda yer almaktadir (Tiiz vd., 2013: 10-15).

Orgiitleri etkileyen dis cevre faktdrlerinin isletmeler {izerindeki etkisini
denetlemek ve gozlemlemek igin oOrgiitiin dis etkenlerinin siirekli olarak
incelemesi ve gozlem altinda tutulmasi gerekmektedir. Dis cevre etkenleri
yukarida da yiizeysel olarak incelendigi ilizere ekonomi, kiiltiir, siyaset, hukuk
ve teknolojiyle baglantili olabilecegi gibi dogal ¢evreyle de ilgili olabilir. Krizi
doguran dis faktorlere biraz daha yakindan bakalim.

2.3.1.1 Teknolojik etkenler

Gliniimiliz diinyasinda teknolojik gelisme ve degisiklikleri takip ederek,
giincel olan son gelismelere uyum saglayabilmek gelismis ve gelismekte olan
isletme ve orgiitler acisinda oldukc¢a énemlidir. Orgiitlerin kullandig1 yéntem ve
tekniklerde yenilik ve de ivedi bir degisiklik yasanmasi halinde bu durum

orgiitleri oldukca etkilemektedir. Bunun da basinca orgiit veya isletmenin
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amaclar1 gelmektedir. Krizin meydana gelmesinde teknolojinin gelisim hizi,
isletme ve Orgiitlerin teknolojiye bagimlilik oran1 ve uyum siireci oldukga etkili
oldugu goriilmektedir. Gelisen herhangi bir teknoloji, isletme veya oOrgiitiin
irettigi hizmet veya malin yerine gecebilecek, yeni {iriin veya mallar ile ¢calisma
birimleri ortaya ¢ikarmissa da orgiit veya isletme Orgiit i¢in kriz yasanmasi

kuvvetle muhtemeldir (Baran, 2009, https://www.yumpu.com, E.T.02.01.2021).

Teknoloji gelismede yasanan hizli devinim, isletmede calisan kisilerin
bilgi ve birikimlerini yetersiz bir duruma getirmektedir. Gelisen ve gelismeye
devam eden teknolojideki yeni sistemler sebebiyle insanlar bir 6miir boyu
ogrenme ihtiyaci ortaya ¢ikarmaktadir. Teknolojideki bu devinim sayesinde ve
meydana gelen ilerlemeler karsisinda orgiitler biinyesi altinda ¢alisanlara gerekli
olan imkanlar1 saglayamaz ise bu husus isletmelerde calisanlara olumsuz olarak
yansiylp strese sebebiyet verir ve gelisen teknoloji calisanlarda gorevini
yapamama seklinde bir diisiince olusturur. Teknolojide gerceklesen gelismelerin
krize sebebiyet vermesinin bir nedeni de c¢alisanlarin kararsiz kalmalar1 ve
teknolojide yasanan bu gelismelere kuskulu bir bigimde yaklasmalari, yasanan
degisimleri kabullenmekte isteksiz ~davranmalar1 ve geleneksellesmisg

yontemlere siki bir sekilde bagli kalmalaridir (Kurtulus, 2009: 19).

Yukarida anlatilanlar c¢ergevesinde isletmelerin hayatlarini  devam
ettirebilmeleri agisindan teknolojik gelismeleri yakindan takip etmeleri ve
bununla beraber biinyesinde c¢alisanlara gerekli olan egitimin alinmasina destek
saglamalar1 Orgiitlerin serbest pazardaki rekabet edebilme giiciinli artirmasi ve

rakiplerine iistlinliik saglamas1 i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir.

2.3.1.2 Dogal felaket etkeni

Dogal felaketler aniden ortaya ¢ikan ve diinyamizda can ve mal kaybina
sebebiyet veren doga olaylaridir. Dogal afetlerin 6nceden tespit edilebilmesi
neredeyse imkansiz olan felaketler ¢alisma konusu olan konunun temelinde olan
krizlerin en 6nemli nedenlerinden birini olusturan, ger¢ceklesen kriz durumlari,
cogunlukla olumsuz igerikler barindiran igeren, siyasi, dogal yasam, toplumsal,
ekonomik olarak yasamda uzun siirecek etkilere neden olan olaylardir (Yavas,

2001: 120).
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Dogal felaketler orgiitlerin ¢evrelerine entegre durumlarinda, meydana
geldikleri bolgedeki organizasyonlarin is ve faaliyetlerine ¢ok biiyiik bir etki
dogururlar. Dogal felaketlerin sebep teskil edebilecegi krizlere oncesinden
hazirlik yapmak gelecek zamanda, gerceklesen dogal felaketlerden kaynakli
gerceklesecek olan krizlerden, Orgiitiin olumsuz etkilenme durumunu azaltir.
Yonetim ve yoneticiler tarafindan Oniine geg¢ilmesi neredeyse imkansiz olan
dogal faktdrler sadece oOrgiitleri degil diger taraftan toplumu da oldukga
etkilemektedir. Dogal felaketlerin sebep oldugu krizlerin digerlerinden farkl
olmasinin sebebi etkilerinin ¢ok daha fazla ve ¢ok daha uzun siirmesi, dogal
felaketlerden kaynaklanan krizlerin gelisisine iliskin en ufak bir belirti ve uyari
sistemlerinin olmamasi1 ve kriz Onleme araglarinin ¢evrim dis1 kalmasidir

(Arslan, 2009: 41).

2.3.1.3 Orgiitler arasi rekabet etkeni

Serbest ticaretin artmasi ile beraber kiiresel diizeyde meydana gelen
rekabet etkeni orgiitlerin siirekli kriz yasamasinda faal bir etkendir. Rekabet,
orgiitlerin krizle karsilasma oranini oldukca yiikselten bir kriterdir. Orgiitiin
yeni yatirim kollarina yonelip, bu alanlardan olumsuz bir sekilde geri donmesi,
etkinlik alaninda yeni karsit rakiplerin olusmasi, diisiik ve kaliteli ikame
dirlinlerin tretilmesi orgiitlerin kriz yasamasina sebebiyet vermektedir. Rekabet
kriterinin her gecen Onem kazandig1r giinlimiizde, isletmelerin hayatlarin
siirdiirebilmeleri yolunda en miihim sart, degisim olgusunu tam vaktinde iyi
anlamalar1 ve de liderler tarafindan rekabetlere uygun ve siirdiiriilebilir
planlamalar yapmalar1 seklindedir. Miisteri yapisinda son yillarda meydana
gelen hizli degisim, kiiresellesmis diinya, oOrgiitlerin miisterilerine yonelik
planlama ve yenilik¢i stratejileri gelistirmesi ve de yeniden yapilanmasini

getirmistir (Tekin ve Cicek, 2005: 65).

Aktan (2004) teknolojinin isletmelerce takibini su sekilde agiklamaktadir:
“Bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler ve malzeme
teknolojisindeki yenilikler bazi isletmeler icin teknolojik yenilik i¢in firsatlar
getirirken, bazi kuruluslar igin ciddi sorunlara neden olabilmektedir. Ornegin,
diinyadaki teknolojik gelismelerin ¢ok gerisinde kalan kuruluslar ayakta

kalmakta zorlanmaktadir. Teknoloji, rekabet giiciinii belirleyen en temel
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faktorlerden biridir”. Rekabet herhangi bir orgiitiin etkinliklerine detaylica
etkide bulunan kosullarin hepsinde meydana gelen olaylar biitiiniidiir. Rekabet
isletmeler arasinda iiretim, hizmet ve fiyat gibi farkli etkenlere dayali meydana
gelmektedir. Degisen ekonomik sartlarla beraber rekabette de degisimler olmus
ve iriin, maliyet, liretim ve kalitenin disinda hizmet igerisinde isletmeler
aralarinda yarismaktadir. Ozellikle giiniimiiz diinyasinda hizmet icerisinde

rekabet olduk¢a 6n plana ¢ikmistir.

2.3.1.4 Sosyal etkenler

Orgiitii etkileyen etkenlerden bir digeri de sosyokiiltiirel faktér yani
etkenlerdir. Sosyokiiltiirel faktorler isletmenin yaninda bulunan kisilerle
baglantilidir. Isletme etrafindan bulunan bu kisilerin fikirleri, davranislari,
degerleri yasama sekilleri ve dini inanist ydnlendiren demografik, kiiltiirel,
etnik, egitim ve cevresel sartlar olarak tanimlanabilir. Orgiitiin iiretmis oldugu
iirlinlin tliketici veya diger isletmeler tarafindan secilmesi ve {iretimin devam
edilmesinde bolgesel farklilagsmalar, dini inaniglar, toplumsal biling, sorumluluk

diizeyi, ahlak yapisi, dil, niifusun yapis1 gibi etkenler rol oynamaktadir.

Toplumsal etkenler esasinda bireylerin aralarindaki iligkilerin yapisiyla
ilgilidir. Krizin meydana gelmesinde isletmenin c¢evresi ve toplumu iyi bir
bigimde okuyamamasi bir etken olabilmektedir. Niifusun igerigi ve yapisi,
toplumu olusturan bir unsur olarak deger yargilari, moda anlayis1 ya da kiiltiirel
cevre gibi konular isletme i¢in firsat olabilecegi gibi 6te yandan tehdit de teskil
edebilir. Kiiltiirel ve toplumsal alanda meydana gelen degisimler isletmeden
ayrik bir bi¢cimde diisliniilmemelidir. Biitiin bu faktorleri goérdigii halde krizi
tanimlayamayan veya kriz sonucunda ortaya ¢ikan firsatlar1 degerlendiremeyen

isletme kriz tehlikesiyle karsilasabilecektir (Asunakutlu ve Dirlik, 2009: 38).

2.3.1.5 Milletlerarasi cevre etkeni

Milletlerarasi ¢evre etkeni isletmelerin kriz igerisine girmesinde en 6nemli
ve etkili olan dis etkenlerden biridir. Milletlerarasi ¢evre kriteri diinyada gelisen
teknoloji ile birlikte iletisim alaninda da devletler arasindaki sinirlarin ortadan

kalkmasi1 bi¢iminde tanimlanabilir. Giliniimiiz diinuasinda meydana gelen
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kiiresellesme Orgiitlerin islemlerinde degisiklik yapilmasini zaruriyet haline

getirmistir (Eren, 2013: 338).

Diinyadaki kiiresellesme olgusu, normal sartlarda ulusal Olcekte
kalabilecek isletmelerin diinyada uluslararasi yayilabilecek bir biiyiimeye sahip
olabilmelerini saglamistir. Bu dogrultuda politik, ekonomik ve kiiltiirel gibi
toplumsal yapilarin birbirleriyle ve diinyadaki baskaca esdegerleriyle iliskisini
de yiikseltmistir. Diinyanin bir bolgesinde meydana gelen kriz artik sadece o
yerle smirli kalmayip diinyanin herhangi bir yerindeki isletmeleri de

etkileyebilmektedir. Buna sebep olan sey ise bilindigi lizere kiiresellesmedir.

Milletleraras1 piyasalarda olusan ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve teknolojik
alandaki gelisme ve degismeler daha ¢ok milletlerarasi pazarlarda etkinlik
gosteren oOrgiitler ile bliyiilk Olcekli faaliyet gosteren Orgiitlerin krizle
karsilagmasina sebep olabilmektedir. Milletleraras1 pazarda is ger¢eklestiren bu
isletmeler icin milletlerarast pazarlardaki degisimler, dagitim, fiyat ve
pazarlama gibi etkinlikler Onem teskil etmektedir. Orgiitlerin etkinlikte
bulunduklar1 ilkeler arasinda yasanacak olan savas, politik kriz, anlagsma
sonucunda oOrgiitler veya isletmeler krizlerle karsi karsiya kalabilmektedir

(Kaya, 2009: 11).

2.3.1.6 Hukuksal ve politik diizenlemeler

Hukuksal diizenlemeler bir isletmeyi disaridan etkileyen oldukca onemli
bir cevresel etkendir. Isletmeler bulunduklar1 iilkedeki siyasi ve yasal
degisiklikler, isletme {iizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri
olabilmektedir. Ayrica faaliyetlerin yiiriitiildiigii iilkelerdeki siyasi risklerin
orgiitsel krizler olusturabilecek araglardir. Ulkenin siyasi giiciiniin hukuki,
kiiltiirel, mali ve sosyal kararlarina ayak uyduramayan kuruluslar krizle karsi
karsiya geleceklerdir. Bu nedenle kriz zamanlarinda kararlarin hizli alinmasi
gerekir. Isletmeler hiyerarsik olarak iistlerinde bulunan iilkelerin yasalarindan
bagimsiz diisiiniilememektedir. Isletmeler uluslararast veya ulusal olarak
faaliyet gOstermeye devam etse de en nihayetinde devlet sinirlar i¢indedirler

(Tutar, 2007: 32).
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Kanunlar, Cumhurbaskanligi kararnameleri ve Cumhurbaskan1 kararlari ile
yonetmelik veya yonerge gibi kurallar kanun koyucu tarafindan yaratilmakta ve
iilkenin hukuk diizeni de bu diizenlemeler 1s1§1ndan olusmaktadir. Bazen iilkeler
piyasaya dogrudan etki edebilirler. Bunun yakin bir 06rnegini Tiirkiye
Cumbhuriyeti Merkez Bankas1 (TCMB) tarafindan yapilmistir. TCMB tarafindan
2021-60 sayili kararinda Doviz kurlarinda sagliksiz fiyat olusumlarinin
goriinmesi nedeniyle serbest piyasaya satim yoniinde dogrudan miidahale
edilmekte oldugunu bildirmistir (TCMB, 2021, https://www.tcmb.gov.tr/ E.T:
15.01.2021). Bu miidahaleler sonucu olusan etki, etki eden iilkenin ekonomik
anlayisina gore fakli bicimlerde meydana gelmektedir. Bu etkiler bazi igletmeler
icin bir firsat olurken bazi isletme ve oOrgiitler i¢in ise krize neden olabilecek bir

sonu¢ dogurabilmektedir (Geng, 2004: 364).

2.3.1.7 Genel ekonomik etkenler

Isletmelerde krizin meydana gelmesinin nedenlerinden bir digeri
ekonomideki belirsizliklerle alakalidir. Isletmeler hiyerarsik kapsamda
gozetildiginde  ekonomik  sistem  nezdinde alt sistem  seklinde
diistiniilebilmektedir. Ekonomiyi etkileyecek olan risk veya herhangi bir
dengesizlik sonug olarak isletme veya orgiitleri de etkileyecektir. Isletmeler is
yapmis oldugu ekonomik c¢evre, dogal kaynaklar, rekabet durumu genel bir
bi¢gimde ekonominin yap1 benzeri giidilenmelerden meydana geldigi

goriilmektedir (Tutar, 2007: 30).

Ulkenin ekonomik dengesi ile siyasi yapisi arasinda dogrudan bir iliski
vardir. Bir toplumda yaratilan ekonomik orgiitlenme bicimleri, siyaset ve siyasal
yapilarla uyumlu olmalidir. Devletin ekonomik faaliyetlere katilip katilmadigi
veya ekonomik olaylara miidahalenin sekli ve yogunlugu, orgiitiin faaliyetlerini

dogrudan etkiler (Tutar, 2007: 79).

Ekonomik belirsizlikler isletmelerin faaliyetlerini oldukga etkiler. Nitekim
ekonomideki belirsizlik belirli dl¢iilerde ve kisa siireli degiskenlik gosterdigi
takdirde bu durum isletme agisindan olduk¢a olumsuzdur. Hatta ekonomideki
uzun siireli ve bliyiik dalgalanmalarin etkisi isletmelerde krizlere sebebiyet

verebilir. Ekonomideki genel belirsizliklerden ortaya ¢ikan krizlere karsi
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orgiitlerin daha Oncesinden alacagi birtakim tedbirler bu tiir krizlerin

engellenmesi veya 6nlenmesinde etkin ve etkili olabilmektedir.

2.3.2 Orgiit ici etkenler

Krizler, isletmelerin igyapisindan ve yOnetiminden de
kaynaklanabilmektedir. Optimal (optimum, maksimum) boyuttan sapan
merkezi, hiyerarsik organizasyon yapilari, zayif liderlik ve finansal yonetim ve
organizasyonlarda modern yonetim tekniklerinin yetersiz uygulanmasi krizlere
yol acabilir ve bu faktdrlerin yoklugu da organizasyonun hayatta kalma

kabiliyetini sinirlayarak krizlere yol agabilecektir (Aktar ve Sen, 2001: 8).

Isletmelerin ydnetim sekli ve yapist krize neden olabilecek orgiit
icerisindeki etkenler arasinda sayilabilir. Bu etkenler arasinda gosterilecekler
her biri birbirinden degisik olsa da genel olarak su sekilde sayilabilir:
Isletmelerin gecmisleri ve hayatta kalma siireleri, isletmenin kiiltiirii ve
yapistyla ilgili sorunlar, gelmesi kuvveyle muhtemel olan krizi tespit edememe,
farkli kriterlerin birbiriyle etkinligi, isletme yonetimleri tarafindan alinan yanlis
kararlar veya kararsiz kalinmasi, isletme yoOnetiminin yetersiz kalmasi ve
isletmenin hayat dongiisii seklinde sayilabilir. Sayilan etkenlere bakildiginda
bunlarin isletmenin yonetim ve yapisina yani Orgiitiin kendi igerisinden
kaynaklanan etkenlere dayali olduklar1 goriilebilmektedir (Gilines ve Beyazit,

2010: 19).

2.3.2.1 Orgiitiin yapisindan kaynaklanan etkenler

Genel itibariyle orgiitsel yapi, isletme yani orgiitteki verilen islere iliskin
odevlerin dagitilmasi, dagitilmasi ve de metotlu edilmesini saglayan iliskiler
olarak tanimlanabilmektedir (Ordu ve Tanridgen, 2013: 94). Orgiitsel yapi,
isletmenin insan kaynaklarinin diizenlendigi ve ilgilendigi hedefe dogru alinan
bir yoldur. Isletmenin yapisi ¢evresinin ne sekilde degistigine gore esnek veya
sert olabilmektedir. Isletme yapisinin bir diger énemli yonii de isletme agisindan
onemli olan karar ve gorevlendirmelerin nasil, ne sekilde, nerede ve nasil

alindigina baglidir (Pira ve Sohodol, 2015: 105).
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Orgiitlerde krize neden olabilecek isletmeden yapidan kaynaklanan
etkenler; isletme yapisinin ¢evresinde meydana gelen degisimlere uyum
saglayamayacak kadar esnek olmamasi, isletme yoOnetiminde karar alma ve
alinan kararlarinin uygulamasindaki hantallik, 6nemli is ve islemlerde yapilan
siirekli hatalar, yonetici(ler) ve calisanlar arasindaki iletisimin diizensiz olmasi,
merkezci yonetim anlayisi, Orgiitiin misyonunun bulunmamasi, inovasyon —
degisim ve yaraticilik konusunda yetersiz kalinmasi, isletmedeki birimler
arasindaki catisma ve calisan is¢i sirkiilasyonunun ¢ok yiliksek olmasi, caligsan
kisilerin devamsizliklarinin ¢ok fazla olmasi, calisan kisilerin isletmeden ve
yonetimden memnuniyetsiz olmasi, isletmesel yapidan dogan krizlere sebep

olabilmektedir.

2.3.2.2 Bilgi toplama ve degerlendirmede yetersizlik

Bilgi ¢aginda yasadigimizdan otiirii bilgi olduk¢a Onemli bir kaynak
konumundadir. Bilgiyi meydana getirenler giiclerini emek ve sermaye gibi
kaynaklardan degil dogrudan dogruya bilginin kendisinden almaktadir. Bilgi
esasinda dteden yani baslangictan beri olmakla beraber bilginin kullanim alani,
diinya tarihinin hi¢bir doneminde giiniimiizde oldugu kadar islevsel degildir.
Bilgi giliniimiizde yeni ifadesiyle is ve islemlere uygulanmaya baslanilmistir.
Yasanan degisimleri takip edebilmek i¢in devamli bir siirecte bilgi ile ¢caligmay1
gerektirmektedir. Kriz aninda isletme i¢in en dogru karari1 verebilmek igin
bilgiye sahip olmasinin énemi tartisilmazdir. Nitekim bilgi sahibi olan yonetim,
genel olarak bilgisizligin sebep oldugu kararsizliklardan da bir nebze olsun
uzaklasmis olacaktir. Isletme ydnetimi tarafindan alinabilecek ve/veya alinan ve
isletme agisindan yanlis olabilecek olan kararlar olmayacagi gibi kararsiz bir
yonetim organi olmas1 miimkiin degildir. Dogru olan bilgi sayesinde diger ¢ikis
segenekleri hazirlanabilecek ve bu dogrultuda krizden c¢ikilmast daha da

kolaylasmig olacaktir (Geng, 2004: 367).

Bilginin diger kisi ve yerlere aktarilmasi krizin mevcut oldugu durum ve
sartlarda kriz yonetimindeki dnemli taglardan birini olusturdugu goriilmektedir.
Orgiit ve isletmelerde bilgilendirme krize heniiz girilmeden evvel yapilmasi
elzemdir. Bilginin kimler tarafindan hangi bi¢imlerde ve sebeplerle Onlem

alinacag1 yine ayni bicimde kimlere hangi sekilde ve gerekcelerle verilebilecegi
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analiz ve tespit edilmesi gerekmektedir. Toplanan doneleri bilgiye doniistiirme
ve de belirtilen bilgilerin isletme yonetiminin karar verme déonemlerinde basarili
bir sekilde kullanabilme becerisini gz Oniline sunamamasi, esasinda Orgiitteki
yonetim sorunudur. Isletme yoneticilerinde gereken dzelliklerden en dnemlisi de

eldeki bilgiler yardimiyla dngériide bulunabilmektir (Tutar, 2007: 38).

Yoneticilerin isletmelerin etrafinda yasanan olumsuzluklarla ilgili
isaretleri fark edememeleri de krizi dogurmaktadir. Bu durum ihmal, bilgi
toplanamamas1 veyahut da tecriibesizlikle dogrudan ilgilidir. Orgiit yonetiminin
tespit edemedigi ancak dncesinden tahmin edilebilen hallerde isletme veya orgiit
yonetimince olusturulan programlarda tecriibesiz ve eksik ya da isletme veya
orgiit yoneticileri plan hazirlamada olmasi gereken basariyr saglama yetkisini

haiz degildirler (Dinger, 2007: 2).

2.3.2.3 Yonetici kademesindeki yetersizlik

Isletmelerin yonetiminde olan kisilerin isletme cevresinde yasanan gelisme
ve degismeleri siki takip ederek ve uygun olan gerekli bilgiyi toplama ve de
degerlendirme vb. hususlarda yetersiz ve deneyimsiz olmalar1 isletmelerin krize
girmesine sebep olan etkenlerden birisidir. Isletmeler, yasamlarini ikame
ettirdikleri takdirde baska sekillerde krizle karsilasilabilmektedir. Isletme
yonetimi tarafindan, meydana gelebilecek krizlere etkin ve etkili bir bigimde
miidahale edebilmek hedefiyle, gerceklesmesi miimkiin olan risklerin analiz
edilerek, yapilan analizler sonucu meydan gelen bu duruma yonelik gerekli olan
tedbirlerin alinmasi elzemdir. Yasanacak ve/veya yasanan bir riski gerekli
onemi atfetmeyen ya da bu risklere karsi kisa vadeli ¢6zliim yollar1 {ireten
isletmelerin, ilerleyen siirecte krizle karsi karsiya kalma olanagi kuvvetle
muhtemeldir. Giiniimiiz diinyasinda siirekli olarak degisen pazar kosullarinda
krizlerden herhangi bir sekilde etkilenmeden yasamlarini ikame ettiren
isletmeler kars1 karsiya geldikleri krizleri etkili, etkin ve basarili bir bi¢cimde
yonetenlerdir (Karakdse, 2007: 2).

Isletmelerde iist diizey yoneticilerin rolii kriz siireglerinde olduk¢a 6nem
arz ettigi yukarida da belirtilmistir. Meydana gelen krizi hangi ¢6ziim ydntemi
ile ¢ozebilecegi yoniinde degerlendirmede bulunamayan bir yonetici kendisini

kriz giinlinde yapilmasi gereken role goére hazirlamadigi taktirde aktiiel bir
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problemi eski bir ¢6ziim teknigi ile ¢ozmeye kalkiyorsa, isletmenin ydneticisi o
problemi kendisinin ¢ikarmis oldugu anlamina gelme ihtimali bulunmaktadir.
Krizle ilgili problemleri aktiiel bir sekilde analiz edip, yorumlayip ve
algilayabilen orgiit yoneticisi, problemin ¢odziimiinde oldukca biiyiik bir rol
oynayacaktir. Orgiit ydneticinin rolii drgiit agisindan saglanacak olan basarilarda
performansini sergileyebildigi gibi yo6netim tarafindan alinan negatif olan
herhangi bir kararda da nitelik olarak basarisiz ve liyakatsiz yoneticinin etkisi
acikca kendisini gostermektedir. Orgiitlerin krize yakalanmalarindaki en miihim
olan neden, Orgiitiin yonetiminde yer alan ydnetimin krizi gérememeleri veya
gormemeleri ya da isletmeyi krizden basariyla ¢ikmasi yoniinde deneyimsiz ve
yetersiz olmalaridir. Yonetimden kaynaklanan krizler Bakan (2011: 230-231)

tarafindan soyle agiklanmaktadir:

e Isletmede isin yonetiminde olan kisinin ileriyi gérebilme kabiliyetinin

oldukca diisiik olmasi,

e Orgiit veya isletme ydneticisinin aktiiel sorunlari anlayamama ve

sorunlar1 geleneksel yontemler uygulayarak ¢ozmeye ¢aligmasi,
e (evrenin ivedi olarak degisikligin hizina ulasamamak,

e Yoneticinin isletme agisinda meydana gelen ve kriz riski barindan

sorunu kavrayacak bir yapida olmamasi,

o Isletmenin etrafindaki gelismeler ile ilgili gerekli ve yeterli veri

toplanamamasi ve

e Krizi fark edememek veya krize delalet eden emarelere gereken

Onemin verilmemesi.

2.3.2.4 Organizasyon Kkiiltiiri

Isletmelerin karakterini, isletmenin kendisine 6zgii olan kiiltiir ve iklimleri
belirlemektedir. Isletme kiiltiiriiniin ve isletme ikliminin orgiitteki calisanlar
bakimindan énemi etkin bir etki gerceklestirmesine baglidir. Isletme iklimi ve
kiltiirdi, isletmesel bagliliga artirarak, calisanlar ve yoneticiler agisindan motive

edici bir nitelige sahipse de giiniin sonunda etkinlik, etkililik ve verimlilik
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olarak ortaya ¢ikmaktadir. Isletme iklimi ve kiiltiirii, is¢ilerin performanslarini
negatif bi¢cimde etkiliyorsa bu sekilde bir isletmenin krize karsi koyacak
savunma sistemlerinin etkisiz olacagi gibi krizden zararsiz olarak kurtulmasi zor
olacaktir (Geng, 2004: 369). Isletme kiiltiirii deger, inan¢ ve analitik analiz
durumlarin krize yatkinligi ile dogrudan iliskilidir. Isletme krize tam anlamiyla

hazir ise kriz siireci akile1 bir mantik igerisinde degerlendirilmektedir.

Isletme iklimi bireyleri birbirleriyle olan iliskilerinde etkileyen, inang,
tutum ve davranislarindan etkilenen tutum ve deger yargilarindan olusan bir ruh
halidir. Isletme iklim ve kiiltiirii, isletmede calisan kisilerin barindirdiklari
degerlere oldukg¢a yakin olmasi, calisan kisilerin moral, motivasyon ve de en
onemlisi performansini yiikseltebilmesi icin, Balaban (2018: 18) tarafindan

asaginda olan 6zelliklerinin olmas1 gerekir:

e (alisanlar kisilerle ayn1 veya benzer deger ve inanglara sahip olmasi,
calisanlarinda kendi deger ve inanglarini dogru bir sekilde

yasamalarina miimkiin oldugu kadariyla imkan verilmesi,
e Basarilarin siklikla ifade edilmesi,

o Kigisel ve oOrgiitsel amaglarin birlestirici vasfinin bulunmasi ve
calisanlarin  isletmenin misyon ve vizyonunu kaniksanmasinin

saglanmasi,

o Isletmenin degisik seviyeleri arasinda, ortak bir mesuliyet anlayisinin

bulunmasi,

e Calisanlar kisiler agisindan kariyer gelisimi, kisisel gelisim ve terfi

imkanlarinin saglanmis olmasi.

Isletmede calisan kisilerin isletme iklimi ve kiiltiiriinii yanlis bir bigimde
anlamalar1 veya kiiltiir ve iklimin ¢alisanlar ve ydOneticilerin motivasyonunu
negatif bicimde etkilememesi orgiit veya isletmenin yukarida siralanan vasiflara
sahip olmasina gore degiskenlik gosterecektir. Orgiitsel veya isletmesel iklim ve
kiltir belirtilen o6zelliklere eger sahip degilse bu durumda isletmesel veya

orgiitsel fonksiyonunu yerine tam anlamiyla getiremeyecek, krizle karsilastigi
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anda etkin ve etkili bir miicadele yapamayacak ve krizi yonetmekte basarisiz

olacaktir (Tutar, 2007: 41).

2.3.2.5 Orgiitiin hayat asamasi

Isletme veya orgiitlerin hayat siireci ile ilgili olarak siirekli yapilan
arastirmalar degerlendirildiginde orgiitlerin hayat siire¢lerinin varolus, gelisme,
biiylime, gerileme ve ¢okiis bigiminde bes farkli asamaya ayrildigi
gozlemlenmektedir. Bu donem yani evrelerden isletme satiglarinin diistiigli ve
isletme karinin azaldigi ¢okiis ve gerileme evreleri isletme ve orgiitlerin krize
girebilecegi en sikintili doénemdir. Isletme ve orgiitlerin biiyiime déneminde
denetimsiz ve kontrolsiiz bir bliyiime yapmasi, sorumluluk, karar verme, yetki,
denetim ve drgiitleme konularinda celiskilere sebebiyet vermektedir. Ote yandan
arz ve talep dengesini degerlendirilmeden gerceklesen bir biiylime de orgiit ve

isletmelerde krize neden olabilmektedir (Se¢ilmis ve Sar1, 2010: 504).

Isletme ve orgiitlerin bazi dénemleri potansiyel olarak krize girebilecekleri
donemler olarak goriilmektedir. Bunlarin basinda riski barindiran ve de onemli
Olclide kaynak kullanimi zaruriyeti gerektiren isletme veya orgiitiin kurulus
evresidir, belirli bir diizene ulagsma c¢abalarinin sikilagtigi gelisme donemi ise
isletme veya Orgiit icin yine en kritik evrelerden biridir, birka¢ isletme veya
orgiit icerisindeki ol¢iisiizliiklerin goriildigii bliyiime donemi ise bir diger risk
barindiran evredir. Gerileme doneminde ise isletme ve orgiit yonetimi tarafindan
gerekli ve uygun miidahalelerin yapil(a)madig1 evredir. Bu durumda isletme ve
orgiitlerin hayat dongiilerine bagli olarak meydana gelen riskler bi¢ciminde ifade
edilebilir. Isletme ve orgiitlerin icerisinde bulunduklari dénemlerin herhangi
birinde isletme veya Orgiit yonetimi igeriden veya disaridan gelen degisik
dinamiklere uygun bir bi¢imde davranmaz ve degisiklikler icin gerekli ve
yapilmasi gerekli olan miidahaleyi tam zamaninda yapmadig1 veya yapamadigi

durumlarda krizle karsilasilabilmektedir (Aydemir ve Demirci, 2005: 67).

2.4. Kriz Tiirleri

Kriz bigimleri bilimsel arastirmalar sonucunda, Orgiit veya isletmenin

icerisindeki ¢evreye, oOrgiitsel konstriiksiyon ve kriz sebeplerine bagli bir
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bicimde farkli bi¢imlerde boéliimlendirilmistir. Ayrica kriz siddetine ve

hacimlerine bagh olacak sekilde ayrilmistir.

Krizlerin ¢ikis sebepleri incelendiginde, somut olay 6zelinde tiim krizlerin
kendine 6zgii 6zellikleri oldugu sdylenebilmektedir. Bundan Gtiirii tiim krizlerin
de igerisinde analiz edilmesinin elzem oldugu ileri siiriilmektedir. Ortaya ¢ikma
sebeplerine gore farkli sekilde beliren bigimleri oldugu belirlenmistir. Cevreye
olan etkileri ve ¢ikis sebepleri incelendiginde bunlar genel itibariyle iki
sekildedir. Bunlardan birincisi, aniden ortaya c¢ikan ve herhangi bir isaret
vermeyen ani kriz, ikincisi ise yavas bir sekilde ortaya c¢ikan daha dogrusu

olusumuyla ilgili olarak dncesinden isaret gosteren krizlerdir.

Bir anda olusan krizler ¢ogunlukla dogal felaketlerden kaynakli bir
bi¢cimde meydana gelmedigi goriilmektedir. Yavas bir sekilde meydana gelen
krizlerin ise ekonomik ve siyasi sebeplerden kaynakli olarak ortaya ¢iktigi,
zamana yayilmasi sebebiyle isletmeler agisindan daha da felakete neden

olabilecegi ifade edilmektedir (Okumus, 2003: 205).

Ani bir sekilde beliren krizler herhangi uyar1 isareti vermeden bir anda
meydana gelmektedir. Ani krizler isletme c¢alisanlarini, yatirimcilari,
tedarikg¢ilerini, miisterilerini, pay senetleri fiyatlarini, orgiitiin gelirini ve
kamuoyunu olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Yavasca isleyen krizlerde orgiit
veya isletmelerin i¢i veya disindan baslayan ve genel itibariyle dogrudan
dogruya anlam verilemeyen, degisik vakitlerde farkli isaretlerle, uygulanan
denetim ve analiz teknikleri ile fark edilebilen krizlerdir. Giinlin sonunda iki tiir
kriz bicimi de isletme islerinde negatif etkilere sebep oldugu ve isletmeye

yliksek maliyet olarak yansidig1 goriilmektedir (Titiz ve Carikg1, 2001: 204).

Kriz sebeplerine gore incelendigi taktirde farkli kriz tiirleri ile
karsilagilmaktadir. Dogal afetlerin neden oldugu sel, volkanik patlamalar,
riizgar, deprem gibi krizler bunlardan bazilaridir. Kriz tiirleri arasinda kullanici
protestolari, calisan grevleri, isyeri istifalari, rakip kuruluslarin kapilmasi,
ekonomik inig c¢ikislar, bilgi sistemi sorunlar1 ve endiistri degisiklikleri
nedeniyle eskime ve bozulma gibi mekanik problemler yer almaktadir. Bazilar

insan hatasindan, bazilar1 ise dogal felaket veya baska nedenlerden kaynaklanir
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(Glines ve Beyazit, 2010: 17). Amerika da bulunan Kriz Ydnetimi Enstitiisii
(ICM-Uluslararas1 Kriz Yonetimi) krizleri dort kategoriye ayirir (Tutar, 2007:
15):

e Dogal felaketlerden dogan krizler,
e Mekanik hata ve ariza kaynakli krizler,
e Insan yanlislarindan kaynaklanan krizler,

e Idari sikintilar kaynakl krizler

Tablo 1.1 Ortaya Cikis Sekline Gore Kriz Tiirleri

Ani bir sekilde meydana gelen krizler Yavas¢a meydana gelen krizler
Dogal Sabotaj Uretimden Tiiketici kaynakl
felaketler kaynaklanan aktivizmi
hatalari
Teroristlerce Bir isletmenin kendi | Dedikodular/Ska Yonetimden
yapilan iradesi diginda ndallar kaynaklanan hatalar
saldirilar disaridan yonetilmesi
Isyeri patlamasi Idari saptirma Isyeri giivenligi Bilgi kacirma
Isyerinde Cevresel kirler Riigvet/zimmet  Toplu hukuki siirecler
gerceklesen
siddet
Uriin tahrifat: Teknolojik Cinsel Isyerinde
aksakliklar suclar/Mobbing uyusmazliklar

Kaynak: JAMES, E. H. ve Wooten, L. P. Leadership in Turbulent Times: Competencies for thriving
amidst crisis. Darden Business School Working Paper No.04-04, University of Virginia,
Charlottesville, VA, 2004.

2.5. Krizin Siiregleri

Kriz siireci birka¢ asamadan olusur. Bu asamalar sirasiyla; kriz Oncesi,
kriz an1 ve kriz sonrasi seklinde ii¢ doneme ayrilmaktadir. Krizler birbirine
oldukc¢a yakin bir siirecle veya ayni vakit diliminde Orgiitleri etkilemektedir.
Krizle dogrudan kars1 karsiya kalmak, hizli olan bir degisim doneminin en
sonunda gergeklesir. Kriz siireci bittikten sonra isletmeler degisik sorunlarla
karsilagtigr goriilmektedir. Bunlar, isletmenin kredi alma kaynaklarinda bir
azalma, kurulusun itibarinda ve pazarinda bir diislis, sermayede bir azalma,

kurulus calisanlarinin ugradigi kayiplar, kurulusla olan iligkilerinde zarar
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gérmiis bir ortam ve tiiketicilerden yapilan negatif geri bildirimler olabilir

(Gedikgi ve Ondogan, 2015: 39).

Bir krizden kaynaklanan hasar sonucunda isletme, krizi miimkiin oldugu
kadar en az hasarla atlatmak istese ve bu amagla caligsa bile, bir isletmede
krizden sonra islemleri diizeltilmesi uzun zaman alabilecektir. Yoneticinin bu
kriz siirecindeki cabasi, Orgiit veya isletmenin minimum kayipla kars1 karsiya
kalmas1 gereken bu olumsuz durumdan kurtulmasini saglamaktir. Bu c¢abalar
sonucunda igletmelerin bir krizden sifir kayipla ¢ikmalar1 zor ve cogu zaman da

imkansizdir (Giiltekin ve Aba, 2011: 206).

2.5.1 Kriz oncesi donemi

Kriz 6ncesindeki donem, tahmin edilebilen kriz belirtilerinin giin gectikge
daha da hissedilen bir siirectir. Bu siirecte Orgiit veya isletmenin kendisi ve
cevresi ile olan miinasebetlerinde sikintilar bas gostermeye baglamistir.
Kurulusun amacin1 ve varolus gerekgesini ciddi anlamda tehdit edici olay ve
durumlar ortaya cikmaktadir (Bakan, 2011: 233). Bir krizin baslangic ve
kulugcka donemi, kriz O6ncesi donem olarak adlandirilir. Kriz 6ncesi donem,
orgiit veya isletmenin krize doniismeden Once, krizin belirtilerinin ortaya
ctkmaya basladigi donemdir ve bu donemde krizin ortaya ¢ikisina dair ipuglari
goriilmektedir (Pira ve Sohodol, 2015: 47). Kriz yOnetiminin miithim
faktorlerinden biri de kriz oncesi gerekli ihtiyati tedbirleri almak ve kriz dncesi
gerekli olan hazirliklar ve gerekli 6nlemler alinmalidir. Bu durumda gerekli kriz
planinin hazirlanmasi, krizi yonetecek ekibin hazirlanmasi, her an krize hazir
olunmasi ve krizin boyutlarinin hesaplanmasi kriz yonetiminin basarili bir
sekilde atlatilmasinin en iyi yoludur (Sezgin: 189, http://docplayer.biz.tr,
E.T.20.02.2022). Krizlerin gelisim donemleri; kriz sinyallerini gdérememe,

harekete gegmeme ve yanlis kararlar alimi seklinde ti¢c donemden olusmaktadir.

2.5.2 Krizin belirtilerini gorememe

Bu siire¢ icerisinde isletmede yOneticisi digsarida ve iceride yasanan ve
isletmeyi tehdit edici sinyalleri algilar ancak yetersiz bir sekilde analiz
etmektedirler. Kriz oncesi organizasyonlardaki iyi sonugclar, yoneticileri diger

olumsuz sonuglara karsi gériinmez veya duyarsiz kilmaktadir. Isletmede
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ilerleme iyi oldugundan, yoneticiler detaylar1 goremediginden veya yeterince
dikkat etmediginden, iyi sonug¢lar mevcut olumsuz faktdrlerin goriilmesini
engellemektedir. Bu sebepten oOtlirii  yonetim olusmaya baslayan krizi
algilamadig1 gibi somut isaretlerin de farkinda degildir. Ancak krize isaret eden
sorunlarin bir kismi ortaya c¢ikmaya baslamis, isletme veya orgiit igerisinde
etkin iletisim kurulamamuis, stres belirtileri ortaya ¢ikmis, tecriibesiz personel

sayist artmustir (Tagraf ve Arslan, 2003: 151).

Bu siiregte vizyon belirleme ve karar verme siire¢leri yeniden
tanimlanmali, organizasyon yapilar1 daha esnek hale getirilmeli, veri elde etme

ve degerlendirme yontemleri gelistirilmelidir.

2.5.3 Harekete gecememe

Isletme ve orgiitler genellikle aniden yasanan ve gelisen olaylara kars
kendi isletme kaliplarinin disarisina ¢ik(a)mayip yeni bir egilime yonelmeyi
gerekli gérmezler. Bunun durumun nedenleri de Balaban (2018: 23) tarafindan

soyle siralanmaktadir:

e Bekletme politikalari, ortaya ¢ikan tehlikelerden veya firsatlardan daha

cekici olarak goriilmesi,

e Yapilmas: diisliniilen herhangi bir degisikligin yeni sorunlarin ortaya
ctkarmas1 ve bu degisikliklerin dengeyi bozabilecegi ile maliyetleri

artiracagi endisesi,

e Halihazirda uygulanan politikalarla daha onceki basarilar elde
edildiginden, yoneticilerin geleneksel uygulamalara bagli kalmasi

gerektigi diisiincesi.

Isletme icinde yeni gelisen bu vakalara eskiden beri kullanilan ¢oziim
yollar1 ile gerekli onlemler agisindan miidahalede bulunulmasi genel olarak
oldukc¢a ¢ok daha biiyiik sikintilara sebep olabilecektir. Bu hiyerarsi ¢ogu zaman
iist diizeydeki yonetimden meydana gelen yanliglar silsilesini de acgik¢a

gostermektedir (Sever vd., 2005: 5).
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Karsilagilan birden ¢ok durumda yoneticiler, durumun siirekli olmadigi
varsayimiyla hareket etmemektedir. Bir kriz karsisinda dogru davranilmaz ve
gerekli onlemleri alinmadig1 taktirde kriz yayilabilir ve daha tehlikeli hale
gelebilmektedir. Etkin olmayan siirecler, kuruluslarin ¢evrede meydana gelen
degisiklikleri a¢iklamalarina izin vermemekte ve finansman gibi sorunlar ortaya

ctkmaktadir.

2.5.4 Yanhs kararlar alma

Bu asama, kurulusta karar verme ve uygulama sorunlarina yol agabilir. Bu
kapsamda ortamdaki farkliliklar ve sorun analizindeki belirsizlik, yonetim
tarafindan alinmasi gereken durus hakkinda baskin bir goriis olusturmasini
engellemektedir. Kurumsal kararlar yerine bireysel sezgiler 6n plana
cikmaktadir. Karar vericileri ikna etmek i¢in herkesin asina oldugu faaliyetlere
baktigimiz durumlar olacaktir. Bu durum, kurulusunuz i¢in olumsuz degisime
uygun tepki verdiginiz durumu azaltir. Bir organizasyon igindeki belirsiz
durumlar1 sona erdirmek ic¢in ortak bir ruhu tesvik etmek miimkiin degildir

(Tagraf ve Talat, 2003: 153).

2.5.5 Kriz donemine giris

Krizin ilk asamalarinda bir organizasyonun fark edebilecegi psikolojik,
fiziksel ve ekonomik konular en uzak noktaya kadar gotiiriilmektedir. Bu durum
ise orgiit icerisinde belirsizligi ve gerilimi artirmaktadir. Bu siiregte herhangi bir
kriz belirtisi taninmazsa ve durum analiz edilemezse kriz yasanmasi

kaginilmazdir (Bakan, 2011: 234).

Kriz dénemi, krizin olusumu, saldir1 agsamas1 ve toparlanma asamasindan
olusmaktadir. Bu noktada krizin etkileri ihmal edilebilir diizeyde degildir. Kriz
sirasinda daha 6nce kullanilan uygulama ve ydntemlere bagl kalinarak higbir
sey gerceklestirilememekte, kriz kendi vasiflarini ve canliligini gelistirmektedir

(Pira ve Sohodol, 2015: 49).

Kriz zamanlarinda gii¢lii ve zayif yonlerinin bilinmesi krize odaklanmak,
krizi planlamak ve hatta kriz tiirlerini bilmek krize yanit vermede etkili olabilir.
Benzer sekilde, Hough ve Spillan'a gore, isletmenin bir krize yanit olarak

gelistirilecek eylemler i¢in Oncelikle etkin ve etkili bir plan yapma siirecine
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sahip olmas1 dnem arz etmektedir. Kriz odakli eylemlerde kriz siirecinin énemli

bir pargasi olan stratejilere atifta bulunur (Ozdasli ve Karayel, 2010: 93).

Bir kriz aninda organizasyon tarafindan belirlenen hedeflere ulasabilmesi
icin bu olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak ve kriz ortaminin yarattigi kosullara
uyum saglayacak hizli kararlar almak gerekir. Bu kriz ¢oziim kararlarinin

sunulmasi krizin asilabilmesi i¢in 6nem arz etmektedir (Goral, 2014: 91).

2.5.6 Krizin bitmesi

Krizin sonu, kriz sonrasi asamadir. Orgiit veya isletme krizi basariyla
asmak icin bir ¢ozlim gelistiremezse, krizin siddeti sirketin hayatta kalmasina
son verebilmektedir. Cevre ile olan iliskisi bu negatif durumdan etkilenir.
Ayrica Orgiit icinde artan memnuniyetsizlik, panik ve stres de ¢okiise sebebiyet

verebilmektedir

Isletme ve orgiitler kendi i¢ yapisina uygun olan ydntem veya ydntemleri
gelistirerek  kriz ~ durumlarint  ¢6zebilmekte ve de yeni ivmeler
saglayabilmektedir. Kriz sonrasindaki siiregte yoOneticiler tarafindan bastan
yapilanma asamasinda karsimiza ¢ikmaktadir. Bu silire zarfinda yonetim
ekibinin en muhim hedefi yeni bir degisim, yeni bir yapilanma ve koordinasyon
cagina girmektir. Kriz tamamiyla gectikten sonra yonetim, kriz siireci igerisinde
ortaya c¢ikmig olan firsatlar1 en uygun sekilde degerlendirmek, krizde
organizasyona verilen zarar1 ortadan kaldirmak ve krizin organizasyon
iizerindeki olasi olumsuz etkilerini azaltmak ic¢in yeni projeler yapmak
zorundadir (Pira ve Sohodol, 2015: 53). Kriz silirecinin isletme i¢in etkileri su

sekildedir (Can, 2011):
Yetkinin Merkezilesmesi:
¢ Denetimin 6nemli 6l¢lide merkezilesmesi

e Kriz uzayip siddetlendikg¢e hiyerarsinin iist diizeyinde bulunanlar daha

fazla karar alma sorumlulugu istlenirler.

e Kriz aninda orgiitsel ¢oziimleme siirecinde otokratik davraniglar artar

karar alma grubu kii¢iilir.
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Yetki merkezilesir.

Merkezi karar alma birimi birbirine kenetlenmis homojen bireylerden

olusur ve gii¢lii bir 6nder tarafindan yonlendirilir.

Korku ve Panik:

Kriz doneminde yOnetici personel devri artar

Krizle ilgilenen liyelerde bedensel ve zihinsel yorgunluk goriiniir.

Bireysel amaglar1 tehdit eden kriz, hiisrani gerilim korku olusturur.

Yoneticiler kayiplarla ilgilenirler. Cikmazdan kurtulma yollarim
ararlar. Zorunlu olarak kisa vadeli ¢dziimleri karsilastirilar ve basit

mantikla hareket ederler.

Kriz 6ncesi ¢atigmalar artar.

Kriz doneminde orgiit iiyelerinde ¢ekilme davranigi goriilir ve iireitm

azalir. Tatminsizlik ¢ogalir.

Karar Siirecinin Bozulmasi:

Biligsel siireglerin sinirlandirilmasi, anlam bozulmasi, grup patolojileri,

programlarda katilik ve karar i¢in yeterli bilginin hazir bulunmamasi

Kriz ydnetimi yonetsel karar alma siirecini zorlastirir. Orgiit ¢oziilerek
kendini yonetemez hale gelir. Krizin siire ve siddeti arttik¢a biligsel

performansta diisme goriiliiir.

Yiiksek stres dolaysi ile hata orani artar.

Sorun ¢6zme katilagarak hem hosgdrii hem de belirsizlik artar.
Kararlarin kalitesi diiser.

Stres yiiziinden birey kosulun tiim yonlerini géremez hale gelir.

paranoid tepkiler kriz siire¢lerinin karakteristik 6zellikleridir.
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Krizin olumsuz etkilerini ortadan kaldirmak ve oOrgiit veya isletmeyi
yeniden insa etmek icin verimli bir sekilde c¢alismayr engelleyen etkilerin
timiiniin ortadan tamamiyla kaldirilmas: gerekmektedir. Krizde bireysel
cabalar1 gozlemleyebilmek ve iyi bir sekilde belirlemek amaciyla yapict
yontemler kullanilmalidir. Kriz sonrasi zamanlarda ¢alisanlar panik, panik ve

asir1 tepki gibi davranislar sergileyebilirler (Bakan, 2011: 235).

Kriz sona erdirildikten sonra, organizasyon istikrarli  olmasi
gerekmektedir. Krizler organizasyonel alt sistemler arasindaki iligkileri
bozabilecegi ve diizeni bozabilece§i i¢in bu asamada yeniden yapilanma
onemlidir. Orgiitsel gozden gecirme asamasinda, cevresel kosullara uyum
saglamak ve krizin olumsuzluklarini ortadan kaldirmak i¢in ¢aba gosterilmelidir

(Budak ve Budak, 2004: 574).

2.5.7 Kriz sonucu ¢okiis veya firsat asamasi

(Coklis veya firsat asamasi, oOrgiitin bir krize yanit verme firsatimi
yakalayabilecegi son asamadir. Aslinda daha Onceki son adimlarda sorunu
¢6zme ve degisiklik yapma imkani vardir. Ancak sorun ilk sliregten ¢oziilmezse,
gelecekte coOzililmesi daha zor olacaktir. Bu durumda yoneticinin hedefler
belirlemesi, dogru stratejiyi se¢cmesi ve dogru degisiklikleri baslatmas1 gerekir

(Ozden, 2011: 19).

Yoneticiler gerekli olan 6nlemleri almaz ve krize uygun ve dogru tepkiyi
vermezlerse isletme veya oOrgiitiin sona erme siireci kaginilmazdir ve sorunu
¢6zmenin bir yolu yok olmaktir. Orgiit veya isletmeler, hizmetlere olan talebin
azalmas1 ve deneyimli ve bilgili kaynaklar konumundan ¢ekilme gibi finansal
sorunlar yasamaya baslamaktadir. Orgiit veya isletme icerisindeki ve
cevresindeki problemler o kadar c¢ogalacaktir artik ¢dziillemezler. Cevreden
bagimsiz olarak isletmenin ¢dkmesi artmaktadir. Bu son asamada, yoneticinin
sirketin sorunlarini analiz etme ve zamaninda miidahale etme yetenegi, sirketin

krizden kagmasina yardimci olabilmektedir.

2.5.8 Krizin sonug¢lari
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Basarili bir kriz yonetiminin, isletme i¢in pozitif etkileri olabilmektedir.
Kriz sirasinda ve kriz sonrasinda yasanmis olan tiim negatif etki ve duruma
ragmen krizin pozitif sonuclar1 olabilmektedir. Krizden sonra sirketin takim
ruhu gelismis, sirketin giicli olmayan yonleri ortaya c¢ikmis, baska giizel
sonuglar da alinmis ve geleneksel yontemin bir an dnce degistirilmesi sonucu da

alinmis olur (irvasa, 2010: 25).

Ote yandan, krizin bircok olumsuz etkisi vardir. Bunlar, isletme
yoneticileri ve calisanlarinin fiziksel ve psikolojik olarak bozulmasi, miisteri
sikayetlerinin artmasi, satiglarin ve pazarlarin azalmasi, isletme itibarinin ve
imajinin  diismesi, kredi ve alacak bakiyelerinin azalmasi1 seklinde

olabilmektedir (Uyan, 2016: 694).

Kriz, ¢esitli tiir ve biiyiikliikteki isletmeleri olumsuz etkilemektedir. Krizin
olumsuz etkileri su sekilde Ozetlenebilir: Kriz zamanlarinda isletmeler ig¢in
sattim oranlar1 diiser ve isletmeler likidite darbogazlarna girer. Isletmenin
sorunlar1 artar ve iletisim zorlasir. Isletme c¢alisanlarinda panik ve korku
ylkselir ve yanlis ve hata yapma riski oldukca yiikselir. Karar verme siireci
bozulur, orgiit icin alinan kararlar merkezilesir ve c¢alisanlar arasinda ruhsal
sorunlar ortaya c¢ikar. Kriz sonrasinda bile krizin ¢alisanlar iizerindeki negatif
etki hissedilmeye devam eder. Kriz bir isletme veya orgiitiin planlarin1 bastan
asag1 tiimiiyle degistirebilir. Tasarruf ihtiyaci, personel sayisinda azalma ve kriz
zamanlarinda kisa vadeli karar verme ihtiyaci, Orgiit veya isletme ydnetimi

iizerinde stres yaratmaktadir.

Bir kriz doneminde, isletme veya Orgiitiin tiim ¢alisanlar1 ve yoneticileri
arasinda gerginlikler ortaya ¢ikar, isin kalitesini ve verimliligini azaltir ve
kurulusun imajin1 zedelemektedir. Isletmenin bu ortama uyum saglama yetenegi
azalir. Kriz, isletmelerin sosyal sorumluluklarini yerine getirmelerini engeller.
Bir kriz strese neden oldugunda, hata yapma olasiliginiz ¢ok daha yiiksektir

(Celik ve Ozdevecioglu, 2002: 58).

Bir krize en iyi sekilde hazirlansanilsa bile tam anlamiyla bir kontrol
mimkiin degildir. Hasar kontroliiniin amaci, krizin daha fazla yayilmasini

onlemektir. Bundan sonraki adim, krizin olumlu yonlerini belirlemektir. Krizin
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olumlu yonlerini belirleyip ve de degerlendirerek, isletme veya Orgiitiin
kaybedilen kar, itibar ve kalitesini firsat krizine doniistirmek mimkiindiir

(Tutar, 2007: 107).

Krizi bir¢ok kaybin yani sira isletmelere ve yonetime gelecekte
yasanabilecek benzer krizlere hazirlik yapma deneyimi kazandiracaktir. lyi
yonetilen krizler, yeni stratejiler gelistirmeye ve liderlik anlayis1 tlizerindeki
olumsuz etkileri diizeltmeye de yardimci olabilir. Bu agidan kriz, basarisizligi
tanimay1 ve modas1 ge¢mis liderlik anlayisini sorgulamay1 miimkiin kilmaktadir

(Aydemir ve Demirci, 2005: 68).

2.6. Kriz Yonetimi

Kriz yonetiminin kendisi, dikkatli planlama gerektiren karmasik bir
siirectir. Bu yonetim yukarida da aciklandigi iizere {ic asamadan olusur: kriz
oncesi, kriz an1 ve kriz sonrasi seklinde ifade edilmektedir. Kriz yonetimi, krize
neden olan faktorleri, krizin boyutunu ve etkisini, krizin belirtilerinin ortaya
cikisint anlamali, krizin ilk aninda nasil ve ne yapilmasi gerektigini
belirlemelidir. Krizi tetikleyen olusumun etkisine karsi gerekli tedbirlerin
alinmas1 ve krizin etkisinin ortadan kaldirilmasi i¢in kaynaklarin etkin bir

sekilde yeniden tahsis edilmesi gerekmektedir (Gilines ve Beyazit, 2010: 20).

Kriz yonetimi, isletme acisindan olabilecek veya hissedilmeye yakin olan
kriz durumlarina ragmen kriz isaretlerini miimkiin olabilecek olan hassasiyetle
ongorebilecek, organizasyonlarin krize girmesini veya ¢ok hizli gelisen kritik
durumlarda miimkiin oldugu kadar korumaktir (Sevim ve Siirmeli, 2009: 151).
Goral (2014: 420) tarafindan yapilan bir tanima gore kriz yonetimi “isgletme
veya Orgiitiin etrafinda meydana gelen degisim ve isaretlerin siirekli bir bigimde
izlenerek, olas1 bir krizin 6ngoriilmesi, yasanan degisimlerin analiz edilmesi ve
siirdiiriilecek olan bir performans amaciyla isletme ve Orgiitiin yeni bir duruma
uyumunu yapacak olan drgiitleme, planlama, koordinasyon, yoneltme ve kontrol

tedbirlerini alma ve harekete gecirme siirecidir”.

Kriz yonetimi kavrami, bu konuda siirekli ¢alismalar yapmis yazarlarca

farkli bir sekilde tanimlanmaktadir. Tirkmen (Bakan, 2011: 238-239) kriz
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yonetimini “isletme veya Orgiit yoneticisinin miimkiin olan en az maliyetle

denge durumunu gergeklestirme ¢abas1” olarak belirtmektedir. Mitroff'a (Ozden,

2011: 249) gore ise “olast bir krizi tahmin etme, hazirlanma, Onleme,

onceliklerini seg¢ebilme, iyilesme ve Ogrenme sistemlerinin planlanmasi ve

harekete gecirilmesi seklinde birden fazla eylemi igeren” bir siirectir.

Belirtilen tanimlamalardan anlasilacagi gibi, bir kriz yasanmast muhtemel

oldugunda kriz yoOnetimi, krizin sinyallerini dogru zamanda tanimak ve

degerlendirmekten ibarettir. Bu, bir isletmenin bir krizi minimum hasarla

atlatmasina yardimci olmak ig¢in gerekli adimlar1 atmay1 igceren karmasik ve

uzun bir siire¢ anlamina gelmektedir.

Kriz yonetiminin sonuglar1 kisaca su sekildedir:

Tablo 1.2 Kriz Yonetiminin Sonuglart

Kiritik olay/sorunlar

Olumlu sonuglar

Olumsuz sonuglar

Sosyal sorumluluk

Toplumun tepkisinin ¢ekilmesi ve

Toplumda olumlu bir etki

duyulmasi firma imajimin olumsuz kilimmasi1 | olusturularak kamuoyunnun
destek ve ilgisinin
kazanilmas1
Rekabet tistiinliigii Uygun olmayan faaliyet Orgiitsel gelisim ve orgiit

alanlarina girilmesi ve ilginin
temel amaclarimdan sapmasi
Gelecegin etkin analiz
edilememesi sonucu bir takim
felaketlerle yiiz yiize kalinmasi

gelistirme sonucu avantaj

istiinliigiine ulasilabilmesi
Isgorenler igin biiyiik
yararliliklar dogmasi

Etkin firma imaj1
olusturulmasi

Isletme kapasitesini asan
eylemlere girilmesi
Kaliteli mal veya hizmet iiretmek
yerine daha ¢ok firma imajim

Pazardaki mal / hizmetin
kalitesinin arttirilmasi,
Firma imajin1 geilistirip
destekleyici eylemlere
agirlik verilmesi.

Kararli Denge Kurma

gelistirici eylemlere yonelinmesi
Orgiitte gereginden fazla kat1
yonetsel yap1 kurulmasi
Gelisme yollarinin acik

Orgiitte giiclii ve etkin
oldugu kadar olasi
gelismelere agik olan bir

tutulmamasi yapinin olmasi
Stireklilik Cevreye uyum yeteneginin Orgiitte gerceklerin kabul
kaybolmast eidlip tecriibe sahibi

Orgiitiin marjinal uygulamalara
yonelip gdzden diismesi veya
oOrgiitsel yasamin sona ermesi

olunmasi,

Kaynak: TITiZ, ismet, Carik¢1, H. Ilker, “Krizlerin Isletmeler Uzerindeki Etkileri ve Kiigiik
Isletme Yoneticilerinin Kriz Dénemine Yonelik Stratejik Diistince ve Analizleri”, Cumhuriyet
Universitesi. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 2, Say1 1, s. 203-218.
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Bir krizi yonetmek olduk¢a Onemli, zor ve karmasik bir siireci
igerisinde barindirmaktadir. Bu nedenle, krizin hemen ¢oziime
kavusturulmasi beklenmemelidir. Bu zor ve uzun bir yoldur. Bir krizi
¢Oziime kavusturmak yaratict diisinme, esneklik, nesnellik, ekip
calismasi, cesaret, yenilik¢i bir yon ve ¢esitli beklenmedik talep ve

kosullara hazirlik gerektirir.

Kriz yonetimi, stirekliligin kritik oldugu bir durumdur. Sonrasi ve
oncesi yoktur. Ongoriilebilir krizlere hazirlanmak igin planlar: siirekli

olarak test etmek ve gdzden gecirmek oldukca isabetli olacaktir.

Ortaya c¢ikan kriz tiirlerine gore kriz yonetimi olusturulmalidir. Her
krizin kendi isaretleri ve ¢Oziimleri vardir. Bir krizin ¢6ziimii, baska bir

krizin ¢6ziilemez hale gelmesine neden olacaktir.

Kriz yonetiminin esasli amaci, olas1 krizleri dnceden tahmin edebilen,
kriz tlirlerini ayirt edebilen, krizlere kars1 onlem alabilen, birden ¢ok
alanda krizlerden yeni yeni seyler Ogrenebilen, yeniden orgiitlenip

hemen toparlanabilen bir organizasyon olusturmaktir.

Krizi siirecini yOneten kisinin algilama yetenegi kriz yoOnetiminde
olduk¢a Onemli bir rol oynar. Krizleri dnlemedeki basari, yoOnetici

kisilerin krizleri nasil gordiigiine bagli olmaktadir.

Kriz yonetiminde saglanan basarilan odiilleri de oldukca biiyiik
olabilir. Bir krizi basariyla atlatan basarili bir kriz yOnetimi,
yoneticilerin 0zglivenini ve moralini yiikseltebilir. Krizi oldukca
basariyla  atlatan  yoneticiler,  sorumluluklarin1  pekistirirken

kariyerlerinde de 6nemli adimlar atmaktadirlar.

Kriz yonetiminde kiiltiir, kontrol, iletisim, gdzetim, maliyet, sistem
karmasikligi, senaryo planlama ve karsilikli bagimlilik gibi onemli
etkenler bulunmaktadir. Bu faktdrler bir isletme veya orgiitiin kriz
regetesini olusturur ve elbette isletmenin degerlerine ve inancglarina

uygun olarak krizleri yonlendirmek ve ¢6zmek i¢in dnemlidir.
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2.7 Kriz Yonetiminde Yaklasimlar

Kriz yonetiminde mithim olan hedeflerinden biri de kriz ortamlarinin ve
semptomlarinin olusmasini tamamen onlemektir. Miimkiin oldugunca kritik bir
ortama diismemek kurumsal bir 6ncelik olmalidir. Ancak tiim 6nlemleri aldiktan
sonra bile kriz ortamina girilirse, hasar1 en aza indirmek ve krizden ¢ikmak i¢in
gerekli faaliyetleri belirleyip uygulanmalidir. Kriz ¢6zme yaklagimlari
gelistirildigi sekilde izlenmelidir. Bu c¢er¢cevede sirketler kriz ydnetimi
konusunda iki temel yaklasim izleyebilirler. Krizden kaginmak ve iistesinden

gelmek seklindedir (Tekin, 2015: 124-125).

2.7.1 Krizi ¢ozme yaklasimi

Kriz igletmeler agisindan asla istenmeyen bir siirectir. Ama ayni zamanda
olumlu bir islevi de vardir, nitekim yonetime degisim ve gelisim i¢in bask1
yapar ve yonetim isletme veya Orgiitiin zayif noktalarini goérebilmesine yardime1
olur. Yonetim, etkin kriz yonetimi politikalariyla bir krizi isletmenin ¢ikarlarina
doniistiirebilir. Bir krizi etkin bir sekilde doniistiirmek, kriz yonetimi ig¢in
oldukc¢a idealdir. Bunu yapmak ic¢in yonetimin duruma etkin bir sekilde

miidahale etmesi gerekir (Ozden, 2011: 54).

Bir krizi ¢6zme sekli iki faktor veya etkene baglidir. Biri krizin 6ncesinde
olusabilecek olan durumu dogru bir sekilde tahmin etmek, digeri ise sorunu
c¢ozmek amaciyla dogru zamanda uygulamaya ge¢mektir. Bunu saglamak
amaciyla kriz oncesindeki semptomlarin tespit edilmesi i¢in ydneticilerce bir
plan gelistirilmesi ve erken tespit edilmesi icin bir sistem gelistirilmesi
gerekmektedir. Kriz aninda kriz dogru taninmal1 ve krize sakin ve de inandirict
yaklasilmalidir. Ek olarak, farkli seviyelerdeki c¢alisanlara firsat saglama
rollerinin ademi merkeziyet¢i olmasi, hizli kararlar alabilmek icin bilgi
toplamanin sistematik hale getirilmesi ve zaman baskilarin1 agiklamalar1 gerekir

(Dinger, 2013: 287).

2.7.2 Krizden kacma yaklasimi

Burada ifade edilecek olan yaklasim sekli, istenilmeyen olaylari
hafifletmek veya Onlemek i¢in stratejiler igermektedir. Bu yaklasim ideal

sonuglar vermese bile, Ozellikle tehlikenin yakin oldugu kritik durumlarda
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sirketi dengede tutar. Bir firsat krizinde, bdyle bir yaklagim alternatiflerin
kaybina yol acar. Krizden kaginmak, c¢evre ile etkin ve siirekli iletisim kuran,
dis ve i¢ yontemleri siirekli bir bigimde analiz eden dinamik bir tiir yonetim ve

organizasyon yapisini gerektirir (Boztoprak, 2022: 24).

Krizin nedenlerinin analiz edilmesi ve miimkiin olan en etkili ve etkin
¢Ozliimii bulabilen ve uygulayabilen iddial1 bir organizasyon yapis1 insa etmek,

krizden korunmanin ve krizden kaginmanin 6n kosulu olarak goriilebilir.

Potansiyel olan olas1 bir krizi kontrol altina almanin en uygun maliyetli ve
en kolay yolu tedbir almaktir. Yonetici kisiler krizleri her gecen giin meydana
gelebilecek kaginilmaz durumlar olarak gorebilirler, ancak bazi1 tiir kriz
durumlarmin tedbirler alinarak éniine gegilebilmektedir. Ihmal edilen herhangi
bir durum veya dikkatsiz davranis, birdenbire orgiitsel bir ikileme doniisebilir.
Dolayisiyla burada isletmenin dikkatini ¢ok yiliksek oranda gerektiren bir siireg

oldugu sdylenebilecektir (Zincir ve Yazici, 2013: 69).

2.8 Krizde Yonetim

Kriz yonetimi siireci, organizasyonun gelecekte karsilasabilecegi sorunlari
ve zararlar1 Ongorerek, bu durum ig¢in gerekli aksiyonlar1 ve alinabilecek
aksiyonlar1 belirler ve organizasyonun bu aksiyonlar1 yonetimde uygulamasini
saglayan bir silire¢ olarak tanimlanabilir. Kriz ydnetimi siireci, ¢ok fazla
karmasiklig1 olan 6zenli yliriitiilmesi gereken bir siirectir. Bir krizi minimum
hasarla atlatmak icin isletmelerin sakin olmasi ve krizi ortaya ¢ikmadan Once
planlamas1 gerekir. Bir kriz aninda kii¢iik sorunlar1 ele almak yerine, dogrudan
krize neden olan sorunlari planlama ve cesaretle ele almak da fayda

saglamaktadir.

2.8.1 Kriz belirtilerinin algilanmasi

Isletme veya orgiit kriz asamasina heniiz gelmeden evvel, krizin isaretleri
hakkinda bazi isaretler almaktadir. Bu isaretler, yaklasan krizin biiyiikligi ve
hiz1 gibi bilgileri yansitir. Yoneticinin bu isaretleri dikkatle takip etmesi, alinan
sinyalleri analiz etmesi ve olas1 krizler i¢in gerekli olan stratejileri gelistirmeye

calismasi olduk¢ca Onem arz etmektedir. Yoneticilerin bu isaretleri takip
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etmemesi ve gerekli degerlendirmeleri yapmamasi durumunda isletme
muhtemel bir krizle kars1 karsiya kalacaktir. Isletme icin kriz sinyali almasi
gereken erken uyari sistemleri kurmasi bu acidan elzem tasimaktadir. Kriz
aninda yoneticiye diisen en miithim gorev, erken uyari sistemi sayesinde
gelecekte olusabilecek krizin etkisini en aza indirerek krizden optimum fayday1

saglamaktir (Karakose, 2007: 13).

2.8.2 Erken uyari sistemleri

Erken uyar: sistemleri, 6ngoriilemeyen bir olay durumunda bir isletmenin
basarisini tahmin edebilen analiz yontemleridir. Bu analiz yontemini kullanarak,
isletmenin mevcut durumu ile kriz anindaki hedef durumu nicel olarak
karsilagtirarak olast bir krize karsi isletmeler hazir hale getirilmektedir. Erken
uyart sistemleri, sirketleri krize neden olan faktdrlere karsi daha duyarli hale
getirecek sekilde kriz senaryolar1 gelistirmelerine ve olas1 krizlere karsi 6nleyici
mekanizmalar gelistirmesine yardimci olmaktadir. Isletme veya orgiitiin erken
uyar1 sistemi tarafindan algilanan kriz isaretleri, “krize miidahale” ve “krizden
korunma” sistemlerini harekete ge¢irmektedir. Yonetim, kriz 6nleme amaglarini
belirlemek amaciyla aldigi isaretleri degerlendirir. Alinan Onlemler krizin
etkilerine kars1 yeterli bulunmazsa, yonetici vakit kaybetmeden yeni bir dizi

onlemi hayata ge¢irmelidir (Tutar, 2007: 112).

Erken uyar1 sistemleri genellikle dort analiz yonteme dayanmaktadir.
Cevre analizinin ilk silireci, ¢evrenin ayni alaninda faaliyet gosteren isletme
veya orgiitleri analiz ederek basarili ve basarisiz olan isletmeleri belirler. ikinci
asamada, bu isletmeler i¢in parasal kilit rakamlar bilango ve gelir tablosu
hesaplanmaktadir. Kilit finansal rakamlarin olusturulmasina dayali olarak
sirketin gelecegini degerlendirmeye c¢aligilir. Bir sonraki adim, her yil kar veya
zarar yapan sirketlerin ortalama yiizdesini gosteren bir grafik olusturmak ve
hangi orgiit veya isletmenin basarili ve hangi isletme veya Orgiitlerin basarisiz
olduguna bagli olarak yilizdenin nasil degisecegini belirlemektir. Bu
karsilagtirma sonunda aralarindaki farklarin basladigi yil belirlenmektedir. Son
asamalarda orgiit veya isletmenin hangi yonde gelistigi arastirilir ve tiim bu
aragtirmalarin sonuglar1 gelecekteki olasi krizlerin belirlenmesine yardimci

olmaktadir (Tagraf ve Arslan, 2003: 155).
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Bir isletme ve Orgiitiin krize girmesini tamamen engelleyebilecek bir
sistem yoktur. Bir kriz aninda en basar1 saglayan yonetim, krizin nedenini uysal
bir bicimde belirlemek, gerekli uzun vadeli Onlemleri zamaninda almak ve
isletmenin ilerleyen yillarda karsilasabilecegi krizlerle bas edebilmektir (Tack,

1994: 91).

2.8.3 Krize hazirlik ve tedbirler

Krize siirecine hazirlik ve tedbir asamasi, kriz yOnetimi agsamasinin en
mithim asamalarindan bir tanesidir. Bu boliim, erken uyar1 sisteminin her zaman
izlenmesi, bu sistemden elde edilen verilerin saglikli bir bi¢imde analiz edilmesi
ve incelenmesi ile krize karst uygulanan hazirlik ve dnleme mekanizmasinin

tanimlanmasindan olusmaktadir (Patan, 2009: 45).

Kriz hazirligi ve onleme, bir isletmenin gelecekteki kriz potansiyelini
tahmin etmek ve olast i¢ ve dis tehlikeleri belirlemek i¢in kaginilmaz sonuglara
hazirlanmakla ilgilidir. Bu asama, bir krizin organizasyona verebilecegi zarari
onlemek ve organizasyon igerisinde faaliyet alani ve organizasyondan
kaynaklanabilecek kayiplarin sonucglarindan zarar goérmelerini onlemek icin
onceden yapilmasi gereken bir calismadir. Dogru stratejiyi se¢cmek ve
uygulamak, kriz belirtileri ortaya ¢iktiginda stratejik ve Onemlidir. Krizin
etkilerini  Onlemek  veya  hafifletmek i¢in  sistematik  faaliyetler

gerceklestirilmelidir (Uysal, 2007: 35).

Kriz yonetiminde kriz Oncesi siirece deger verilir ve ilk sinyal daha
baslamadan tespit edilip bloke edilirken ¢cogu durumda da durum bdyle degildir.
Kriz yonetimi politikalari var olmayan isletmelerde, krizlerin tespiti ve
miidahalesi genellikle kriz ka¢inilmaz bir asamaya geldikten sonra olmaktadir.
Bu bakimdan krizin baslangicinda yapilacak ilk sey, miimkiin oldugu kadar ¢ok
bilgi toplayarak, gercekleri sdylentilerden ve abartili yorumlardan ayirarak

durumu anlamaktir (Bozkurt ve Akdeniz, 2014: 100).

2.8.4 Krize kars1 yonetim ekibi kurmak

Bir kriz durumunda, organizasyonun kriz yonetimi amaciyla 6ncesinden
hazirlanmis olan bir kriz yonetim planinin gelistirilmesi ve plani yonetecek bir

kriz yoOnetici ekibinin meydana getirilmesi elzemdir. Krizi y0neten ve
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yonetenlerin en mithim gorevi onu engellemektir. Krizin ilk asamasi, olasi
kayiplarini minimum seviyeye indirmek, bir sonraki asamada isletmenin
kurumsal imajini etkileyebilecek sorunlari azaltir ve son asama ve kurulus

kiltiiriinii kuruluga fayda saglayacak sekilde degistirir.

Bir kriz yonetim ekibi kurarken goz oniinde tutulmasi gereken bir diger
islemde sudur: Bu ekibe katilacak kisilerin, organizasyonla ilgili yeterli olan
bilgi ve deneyime sahip, karar verme becerileri yiiksek ve karar verme yetkisine

sahip kisilerden olusmas1 gerekmektedir.

Kriz planinda tanimlanan gorevlerin yerine getirilmesi i¢in bu ekipteki
kisilerin kriz sirasinda birbirleriyle iletisim halinde olmalar1 6nemlidir. Yeni
krizlerin ortaya c¢ikmasint Onlemek icin, paydaslara ve genel kamuoyuna
orgiitiin yasadig1 krizle ilgili agiklamalar ekip sozciileri araciligiyla yapilmali,
diger ekip iiyeleri ve drgiitiin calisanlar1 bask1 yapmalidir (Gedik¢i ve Ondogan,

2015: 45).

2.8.5 Krize kars1 yonetim plan1 hazirlamak

Bir krizin oniine gec¢ebilmek icin, drgiit veya isletmelerin krizin 6ncesinde
doneminde olusturulan kriz yonetim planinin temel amaci, olusabilecek bir krizi
fark edilmesini saglama, Onceden tahmin etme, Onlemek ve yapilacak
calismalar1 yiirlitmek ve krizi 6nceden haber vermektir. Bu ¢aligsmalar bir kriz
yonetim planina dayanmaktadir (Pira ve Sohodol, 2015: 187). Bir kriz aninda
izlenecek planlar hazirlanirken dikkat edilmesi gerekli bir diger hususta bu
planlarin miimkiin olan en kisa siirede sonu¢ sunmasidir. Siirecin verimliligini
artirmak i¢in kisa vadeli hedefler belirlemek ve verileri analiz etmek kriz siireci

icin olduk¢a mantiklidir (Bozgeyik, 2008: 159).

Krizle miidahale plan1 gelistirirken, kayiplar1 en aza indirmek ve krizden
ctkmak ic¢in tiim olasiliklart yazili olarak degerlendirilmeli, isletmenin krizle
basa ¢ikilabilmesi agisindan kabiliyetini stratejiler ve yontemler gelistirmelidir.
Isletme daha 6nce hi¢ krizle karsilasmamis olsa bile, gelecekte yasanabilecek
bir krizi minimum kayipla atlatmak icin gerekli tim adimlar1 atmalidir. Bir
isletme veya Orgiitiin kriz aninda yapilacak isleri planlamas1 ¢ok énemlidir. Kriz

yonetimi sirasinda uygulanan planlar ve bu planlarin uygulanma yontemi, farklh
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kriz tiirleri i¢in genellikle aynidir. Krizin nedenleri farklidir, ancak prensipte

kriz 6nlemeyi planlamak i¢in benzer bir siire¢ kullanilmaktadir.

2.8.6 Krizle iletisim plani olusturmak

Kriz i¢in iletisim planlamasi, kriz yonetimi acisindan en miithim olan
unsurlarindan biridir. Kriz iletisim planlar1 kriz siireci asamasinda ¢ok miithim
bir kazanim etkenidir. Kriz oldukg¢a iyi yonetilirse ve amag grupla etkin iletisim
kurulursa artik kriz bir kurulus i¢in bir firsat olabilir. Kriz Iletisim Plani; amag,
strateji, taktik ve hedefleri igerir ve ayrica bir kriz aninda sirket ¢alisanlarinin

yukiimliiliikleri tanimlanir.

Krizdeki isletmeler i¢in asil hedef gruplari: Calisanlar, bor¢ verenler,
tiikketiciler, miisteriler, lirlin tedarik¢ileri, hiikiimetler, medya ve hissedarlardir.
Bir kriz durumunda, isletmenin paydaslar1 ve hedef gruplar1 arasindaki iletisimi
yonetmek Onemlidir. Kriz aninda yeterli bilgi olmadiginda ve gergekler
kamuoyuna aktarilmadiginda bu boslugu dedikodular dolduracaktir. Boyle bir
durum, giiven sorunlarinin ortaya c¢iktigi bir kriz durumunda, baskaca

istenmeyen krizlere yol acabilecektir.

Genel olarak kriz iletisimi, kriz oncesi slireci, kriz sirasi siireci ve Kriz
sonrasindaki iletisim siireclerinden olusan kollektif bir durumdur. Diger bir
deyisle, bir kriz aninda isletme veya orgiitiin ihtiya¢c duydugu gerekli bilgilerin
toplanmasi, analiz edilmesi ve hedef kitleye dagitilmasidir. Bir krizi 6nlemenin
en Onemli faktorlerinden biri, isletme ile isletmenin hissedarlar1 arasinda

yanligsiz ve uygun bilgi saglanmasi elzemdir.

2.8.7 Krizin denetim altina alinmasi

Krizi kontrol etmek i¢in, isletme i¢indeki kriz ekibince fark edilen krizin
isaretleri, isletmenin iist yonetimine dogrudan aktarilir ve aktarilan bu isaretler
dogrultusunda krizi 6nlemek i¢in gerekli ve uygun olan adimlar atilir. Sadece
krizi daha oncesinden tespit ederek ve tedbirler alarak bir krizin etkilerini
tamamen ortadan kaldirmak miimkiin olmayabilir. Bu tiir olaylar ve durumlarda,
kriz yonetim siirecine ve krizin isletmeni yapisina bagli olarak kriz yonetim
planinin yeniden gozden gegirilerek giincellenmesi ve ihtiya¢ duyuldugunda

yeni formatlarda uygulanmasi gerekmektedir (Sevim ve Siirmeli, 2009: 152).
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Basarili kriz yonetimi, krize hazirlik ve kurtarma planlarinin diizenli olarak
gbzden gecirilmesini ve yoOnetilmesini gerektirir. Bu asamalarda toplanan

bilgiler, plandaki kusurlarin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynar.

2.8.8 Olagan siirece gecis

Kriz yonetiminde krizin Oncesi ve kriz yasandigi an kadar krizin
yasanmasindan sonraki siire¢te Onemlidir. Krizden etkilenen organizasyonun
tim unsurlar1 gézden gecirilmeli, yanliglar ve yeniden yapilmasi gerekli olan
alanlar ve zamaninda Oonlemler alinmasi elzemdir. Kriz isletme Oonemli Olgiide
etkilediyse, isletmenin tiim birimlerine Oncelik ve faaliyet gdstermek
gerekmektedir. Isletmenin kriz sonrasi1 hedefleri; krizi firsata cevirerek,
organizasyonu kriz dncesi donemde ve hatta kriz 6ncesi donemden daha iyi hale

getirmektir (Sevim ve Sitirmeli, 2009: 153).

2.8.9 Ogrenme ve degerlendirme

Kriz yonetimi siirecinin son evresi olan degerlendirme ve d6grenci asamast,
kriz sirasinda yapilan eylem ve uygulamalar1 ile alinan kararlar1 analiz etme ve
ders c¢ikarilma asamasidir. Krizi atlattiktan sonra, isletmenin iist yonetimin
krizin isletme {izerindeki etkisini ortadan kaldirmak ve isletmenin yeniden baska
bir krize girmesini onlemek i¢in ¢aligmasi gerekmektedir. Her kriz lider, orgiit
ve isletmelerin basina gelebilecek olan yeni krizlerin 6n hazirlig1 olarak
goriilmelidir. Yeni olusacak olan krizlerin Oniine geg¢ilmesi yonetimin veya
isletmelerin ellerinde olmasa dahi daha Oncesinden alinmasi gerekli olan tiim

onlemlerin alinmas1 isabetlidir (Aksu ve Deveci, 2009: 454).

Bir isletmenin faaliyet alanindaki rekabet giiciiniin ve dayanikliliginin en
onemli gostergelerinden biri krizlere dayanikliliktir. Kriz ne kadar giicliiyse,
yasayabileceginiz diger krizlere karst o kadar duyarli ve deneyimli
olunmaktadir. Krizin orgiit icinde yarattifi deneyim, krizin her evresinde
goriilebilmektedir. Kriz deneyimi sirasinda yasanan herhangi bir durum tiim
organizasyona duyurulmali, alinan kararlar seffaf ve hesap verebilir olmalidir.
En iyi deneyim, organizasyonun tiim tiyelerinin 6ziimsedigi ve sorumlu alindigi

taktide kazanilan deneyimdir (Aydemir ve Demirci, 2005: 69-70).
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2.9 Krizden Sonraki Siirecte Isletme Yénetimi

Kriz sonrasi siire¢ isletme i¢in 6nemlidir. Kriz sonunda yonetim krizden
ders ¢ikarmali, kriz sonrasi degerlendirmede sirketin eksikliklerini belirlemeli,
nedenlerini arastirmali, izlenecek yeni politikalar belirlemeli ve yeniden
yapilanmalidir. Bir kriz doneminin sonunda, isletme ve Orgiitiin is yapisi
degisebilir. Bu degisiklikler ise kriz sonrasi donemi olusturmaktadir. Degisim
sonucunda ortaya ¢ikabilecek yeni krizlerin onlenmesi amacinin yani sira, bu
donem bir kriz aninda uygulanacak acil durum eylem planinin gelistirilmesini
de igerir. Yeni bir krizin ortaya ¢ikmasini engellemek imkansiz olsa da ancak
krize kars1 onlem alabilmek miimkiindiir. Gerekli 6nlemleri zamaninda almak
onemlidir. Krizin sonunda isletme i¢in saglikli bir durum analizi yapilmasi ¢ok
yardimc1 olacaktir. Organizasyonlar kriz Oncesi donemlere gegilmesi

saglanmalidir (Ofluoglu ve Misirli, 2001: 17).

2.9.1 Durum Analizi Yapmak

Isletme ve orgiitlerde kriz sonrasinda yapilabilecek ilk islem krizin
degerlendirmesine yoOnelik olarak detayli bir calistay yapilmasidir. Yapilacak
olan ¢alismada genel olarak isletme ve Orgiitiin kriz sonrasindaki etkinlik 6lgegi
ve Orgilitin amaclar1 belirlenmesi gerekmektedir. Yeni etkinlik 6l¢eginin
saptanabilmesi amaciyla ilk yapilmasi gereken is isletmenin icerisinde
bulundugu durumun teknik analizinin yapilmasi, sirketin mali durumunu ve net
karlilik diizeyinin belirlenmesi, ardindan sirketin yeni ¢iftliginin biiytikligliniin
bilinmesi gerekmektedir. Orgiitiin kisiligini devam ettirebilmesi, sektdr
degistirme, kiiciilme veya biiyiime, diger bir isletme veya Orgiitle birlesme ve
benzeri ¢esitli tekniklerden uygulanacak olana karar verilmesi elzemdir. Bu
tekniklerden alinacak olan hangisi ise karar alinip uygulamaya konulmalidir.
Krizden bir seyler 6grenmek ve bunlari hayata gecirmek krizden sonraki en
onemli seydir. Alinan tiim kararlarin ve uygulamalarin olumlu ya da olumsuz

sonuglar1 iyi bir sekilde analiz edilmesi gerekmektedir.

2.9.2 Krizden Onceki Yonetim Yapisina Ulasmak

Kriz doneminin sonunda, kriz dncesine geciste kriz yonetiminde aktif rol

oynayanlara tesekkiir edilmesi gerekmektedir. Bireysel basarilar1 ddiillendirmek

41



olduk¢ca motive edici olacaktir. Minnettarligin yan1 sira elestiri  de
degerlendirilmeli ve dile getirilmeli ayrica elestirinin sebebini dnlemek ig¢in
gerekli olan iglemler yapilmalidir. Kriz dncesi durumdan kurtulmamiz ve krizin
karamsarligin asilmasi1 gerekmektedir (Tiz, 2004: 120). Kriz aninda kriz
yonetimini dogru ve kolay hale getirmek i¢in kriz sonrasi donemde merkezi
yonetim anlayisinin yerini artik kriz dncesi yapilanmaya birakmali ve merkezi
yonetim  uygulamalarindan  vazgecilmesi  gerekmektedir. = Motivasyon
uygulamalar1 tiim birimlerde uygulanmali ve kriz donemlerinde Orgiitler

olumsuz ruh halinden arindirilmalidir.
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3. LIDERLIK VE TEORILERi

3.1. Lider ve Liderligin Tanimi

Bireyler topluluk i¢inde yasamak icin yalnizca sosyal varliklara degil ayni
zamanda belirli hedeflere ulagsmak i¢in onlar1 birbirine baglayan liderlere de
ihtiya¢ duyarlar. Insanlar ulasmaya calistiklar1 hedeflere ulasmak igin
bagkalarinin yardimina ihtiyac¢ duyabilirler. Her insanin kendi ait bir yapis1 olsa
da bazi hallerde bir araya gelip ortak bir amac i¢in grup olarak hareket etmek
ka¢inilmaz oldugu goriilmektedir. Sosyal hayatin mithim diger bir 6zelligi de
beraber uygulamada bulunmak ve bir takim halinde ¢alismaktir. Bunu bagarmak
amaciyla bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Yonetici yani liderin toplumun
kiiltiirel degerlerini ¢ok iyi bilmesi gerekir. Belirli bir amaca ulasabilmek i¢in
bir araya gelen bireyleri yonlendirmeli ve hedeflerine ulagmalart i¢in motive

etmeli ve tesvik etmelidir (Eren, 2008: 431)

Yoneticiler, insanlar1 amaglarina dogru birlikte yonlendirir, etkilerini
siirdiiriir ve birlikte hareket etmelerini saglar. Liderlik, belirli kosullar altinda
belirli bir amaca ulagmak i¢in bireysel veya grup davranis ve diisiincelerini

etkileme ve yonlendirmedir.

Liderlik terimi Ingilizce'den gelir ve terim olarak “lead” fiilinden gelir.
Liderlik terimi bu baglamda yonlendirme, rehberlik, rehberlik, rehberlik ve
yonlendirme anlamlarinda kullanildig1 goriilmektedir. “Leader” ise; onder, bas,
kilavuz, rehber, lider, anlamlarina geldigi goriilmektedir. “Liderlik” kelimesi
Tirkcedeki oOnderlik kelimesinin karsiligi icin Onerilmis ancak “liderlik”
kelimesi ulusal literatiirde muvafakat gérmeye ve kullanilmaya devam

etmektedir (Sahin vd. 2015: 77).

Liderlik tartismasi 20. yiizyildan once hep tartisma konusu olmustur.
Ancak 20. ylizyildan beri liderlik kavrami iizerine gii¢lii ve karizmatik liderlerin
onemini vurgulayan ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Liderlerin grup tizerindeki

etkisi ve grubu belirli hedeflere dogru yonlendirme yetenekleri agiklanmaya
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calisilmis ve liderlik kavraminin tiim artilar1 ve eksileri irdelenmistir
(Ugurluoglu ve Celik, 2009: 122). Liderlik, bir bireyin grup davranisini ortak
bir hedefe yonlendirmek ig¢in yaptif1 tim eylemlerdir. Liderlik, iletisim
asamasindan gecen bir ortamda daha Oncesinden belirlenmis olan hedeflere
ulagsmay1 amaglayan kisiler arasi1 bir etkilesim stirecidir. Liderlik, fikir birligi ve
karsilikl1 davranis yoluyla yapinin etkinlestirilmesi ve siirdiiriilmesidir (Zel,

2001: 90).

Tiim bu tanimlamalardan sonra liderlik kavrami su sekilde 6zetlenebilir:
Liderlik, belirli kosullar altinda belirli bir bireyin veya toplulugun hedeflerine
ulagsmast i¢in baskalarinin faaliyetlerini etkileyerek rehberlik etme siirecidir.
Liderlikte elzem tasiyan baskalarini etkileme kavrami, emretme ve itaat etme
giicii olarak tanimlanan otoritenin kullanimi ile olduk¢a yakindan ilgilidir.
Gigcli liderlik, saglam bir karakter yapisi ile baskalarini etkileyerek karsilikli
giiven, anlayis ve saygi iligkisi i¢inde gruplar1 gerektigi gibi etkileme ve

yonlendirme yetenegidir (Candz ve Ondogan, 2015: 49).

3.2 Lider ve Yonetici Arasindaki Fark

Yonetici ve lider arasindaki farklar hakkinda farkli goriisler vardir. Bu
bakis acilarindan bazilarinda yoneticilik sorumlu olmak, yapmak ve yerine
getirmek olarak tanimlanir. Liderlik ise digerlerini etkilemeye ve yonlendirmeye
dayanir. Bu acgidan yoneticilerden, orgiit yapilarindan sisteme baglanan,
izlemeye odaklanan, belirli kosullar altinda hareket eden ve yasalara riayet

etmeye 6zen gosteren bireyler olmasi anlasilmaktadir.

Liderler ise yeni tiirden fikirler yaratmaya, bunlar1 uygulamaya ve c¢esitli
sekillerde iletisim kurmaya odaklanirlar. Bu tanimlara gére mevcut durumu
siirdiiren kisiye yonetici, siire¢ degisikliklerini gergeklestirip etkinlestirebilen

bireye ise tam anlamiyla lider denilmektedir (Demir vd., 2010: 131).

Liderlik  kavrami esasinda gelecege yoOneliktir. Liderler, bir
organizasyonun hayatta kalmasini ve devamliligin1 saglama, is yapmanin yolunu
ve degerini tanimlama, bir vizyon olusturma ve bu vizyonu organizasyon i¢inde

benimseme siirecinden sorumludur. Yonetim felsefesi sabittir; ancak bugiin i¢in
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yapilmas1 gerekenleri ve hedeflere ulasmak icin kaydedilen ilerlemeyi
degerlendirmek icin tasarlanmis sistem ve siliregleri kapsayan vizyonun

gerceklestirilmesini saglar (Baltag, 2001: 109).

Liderlik kavramini inceleyen bazi bilim insanlari, yoneticilik ve liderligi
karsilagtirmaya ve bu iki benzer kavram arasindaki c¢esitli farkliliklar
aciklamaya  odaklanmaktadir. Warren Bennis'e (Kogyigit, 2014:12,
https://www.academia.edu, E.T.24.01.2022) gore, yoneticilik ve liderlik
arasindaki fark su sekildedir: “Yonetici ve liderlik arasinda esasindan derin bir
fark vardir. Yonetici, uygulamaya koymak, bir seyler yapmak, yoOnetimi
istlenmek ve sorumluluk almaktir. Liderlik ise etkilemek, izlenecek yonii ve
yolu se¢mek, davranisa ve bakis acgisina rehberlik etmektir. Ayrim ¢ok
onemlidir. Yoneticiler isleri agisindan dogru olan1 yapar ve liderler dogru olan
isleri yapar. Bu farkliliklar gelecege yonelik bakis agilar1 ve kararlar gerektiren
gorevler ayriliginda ortaya ¢ikrigi goriiliirken, diger yandan giindelik islerin
dogru yiriitilmesinde, yani verimlilik agisindan ortaya ¢ikmaktadir”.

Y oneticilik ve liderlik arasindaki farklar asagidaki tabloda agiklanmistir.

Tablo 2.1. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yonetici Lider
Statiiyii korur. Gelismeye olduk¢a 6nem verir.
Bagkalar araciligiyla yonetime getirilir. [gerisinde  bulundugu grup aracihigiyla
segilir.
Bicimsel olani kendisi temsil eder. Dogal olani kendisi temsil eder.
Basarisi sistemin igleyisine baglidir. Basarisi aslinda grup tiyelerine baglidir.
Kisa vadeli diisiinmektedir Uzun vadeli diisiinmektedir

Gicii, bulunmus oldugu konumundan gelir. | Giicii, etkili iletisim ve etkilemekten ve gelir.

Kuralcidir. Yenilikgidir.

Denetler. Yetki verir.

Var olan bir hedefe dogru hizmet eder Kendi hedefini kendisi belirler.

Isletmeni en iist kademesinde yer alur. Isletmede iist diizey kademede bir yerde

olmasi degildir.

Bigimsel yapilardan daha ¢ok gii¢c | Gliciini igerisinde bulundugu gruptan

almaktadir. almaktadir.
Kendisinin atadigi astlar1 bulunmaktadir. Grubunda bulunmak isteyen birgok insanlar
vardir.

Kaynak: ERDEM, Orhan, Dikici, A. Metin “Liderlik ve Kurum Kiltiirii Etkilesimi”,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2009.
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Lider ve yonetici arasindaki temel fark su sekilde aciklanabilir. Liderlik,
statiikoyu siirdiirmekten ziyade degisim silirecini degistirmeyi ve yoOnetmeyi
amaclayan eylemi ifade etmektedir. Liderler degisimi yonlendirerek, olumlu bir
vizyon gelistirerek ve bu vizyona ulagsmak i¢in harekete gecerek isletmenin
gelecegini sekillendirir. YoOneticiler ise paydaslarinin beklentilerini karsilayan
istenen sonuclara ulagsmak i¢in ¢alisirken karsilastiklar: sorunlart ¢ézerler. Bunu
yapmak icin de kararlar alir, sorunun bir daha tekrarlanmamasi i¢in sorunun
kokiine iner ve siirekli bir ¢6ziim bulmaya ¢alismaktadirlar (Barutgugil, 2014:
76). Bu bilgilendirmelerden anlasilacagi lizere yoneticinin yetki, liderinse giiciin

sahibi oldugu goriilmektedir.

3.3 Liderlik Yaklasimlar:

Davranig biliminde fazlaca c¢alisilan kurumlardan biri de liderliktir.
Bununla birlikte, liderlik arastirmacilarin diizeninden, liderlige bakislarindan ve
calisma siiresinin 6zelliklerinden etkilenmeye devam etmektedir. Bu nedenle
literatiirde kaginilmaz olarak bir¢ok liderlik tanimi yer almakta ve ¢ok cesitli
liderlik yaklasimlari bulunmaktadir. Liderlik i¢in gelistirilen tiim bakis aciklari
farkli bir yaklasim biciminsi ortaya koymaktadir. Ozelliksel yaklasimlari,
davranigsal yaklasimlar ve durumsallik yaklagimlar gibi klasik yaklagimlar, dar
bir liderlik goriisii ile elestirilmistir. Klasik yaklasima gore liderler, takipgileri
iizerinde dolayli bir etkiye sahiptir. Lider, baz1 6zelliklerinde takipgilerinden
farklidir (Yigit ve Yazarkan, 2014: 72). Liderler, insanlarin sosyal gruplarda
iletisim kurdugu ilk gilinlerden beri var olmalarina ragmen ancak liderlerin
oneminin agiklamasi zamanla degismistir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 123).
Liderligi aciklamak i¢in bazi yaklasimlar kullanilmaktadir. Bunlar dort ana
baslik altinda toplanabilir: modern liderlik, 6zellikler yaklagimi, durumsallik

yaklasim ve davranigsal yaklagim seklindedir.

3.3.1 Ozellikler yaklasimi

Liderlik kavramini agiklamak i¢in gelistirilen ilk olan yaklasim &zellikler
yaklasimidir (Kogel, 2013: 575). Bu yaklasimin taraftarlarinca, liderlerin tam

bir lider olabilmeleri i¢in dogustan itibaren gelen bazi niteliklere sahip olmalar1
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gerekir. Liderlerin fiziksel, entelektiiel, duyusal, sosyal ve kisilik 6zelliklerinde

digerlerinden farkli olmasi beklenir (Tengilimoglu, 2005: 4).

Ozellikler yaklasimi, sosyal bilimciler tarafindan liderligin belirleyicileri
ve etkileri hakkinda gelistirilen bir teoridir. Bu nedenle liderlik, kisinin kisisel
ozelliklerine baglidir. Ozellik kuramina gére lider dzellikleri, liderlik siirecinin
etkinliginin temel belirleyicileridir (Giiney, 2015: 370). Ozellikler teorisine
kuramina gore liderlerin takipgilerinden farkli bir kisilige sahip olmalari
gerekir. Liderlik ¢alismalari, liderlerin diger insanlardan daha sihirli, iistliin ve
istlin 6zelliklere sahip oldugu fikri de dahil olmak iizere, liderlerin insaniistii

ozelliklere sahip olup olmadigini tarihsel olarak incelemistir.

Ozellikler teorisi, liderlik siirecini yalnizca liderin vasiflarii dikkate
alarak incelemeye c¢alistig1 icin ¢ok basarili gériinmemektedir. Bulgular, bazen
bir orgiitiin lider olmayan ancak liderlerden daha fazla ve iistiin 6zelliklere sahip
iiyeleri oldugunu gostermektedir. Bu sonuglarin ardindan liderlik siirecini
tamamiyla anlamak ic¢in sadece bireysel 6zelliklere bakmanin yeterli olmadigi,
diger degiskenlere de bakmanin gerekli oldugu ortaya cikmistir. Ozellikler
teorisi arastirmalarindaki zorluklardan biri liderlerin 6zelliklerini dlgiilebilir bir
sekilde yorumlamanin ve 6zellikleri farkli sekilde anlamanin zorlugudur (Kogel,

2013: 577).

3.3.2 Davramssal liderlik yaklasimlar:

Isletmelerdeki liderlik siirecini agiklamay1 amaglayan davranigsal liderlik
teorisine gore bir liderin basar1 faktorii liderin kisisel ozellikleri degil, liderin
davranis1 ve takipgileriyle olan iliskisidir. Arastirmada, liderin astlariyla
iletisim, yetkilendirme, yonetim ve planlama gibi eylemleri, bir liderin
basarisin1 belirleyen faktorler olarak kabul edilmektedir. Teori, liderlik
davraniginin olduk¢a g6z Oniinde duran iki 6nemli yoniinii vurgulamaktadir.
Bunlar, iliski odakli ve gorev odakli liderlik davranislarini igermektedir.
Davranigsal liderlik kavraminin gelistirilmesi siirecinde c¢esitli ¢alismalar
yapilmis, yapilan ¢alismalar sonucunda birden ¢ok liderlik davranig tiirii tespit
edilmis, gruplandirilmis ve asagidaki anlatilacak olan liderlik tarzlari

belirlenmistir (Hamarat, 2010: 24).
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Davranigsal teorileri de arastirmacilar temel de iki liderlik tiiriini ele
alarak calismiglardir. Bunlarda “insana dontik liderlik” ve “goreve doniik
liderlik” bi¢imindedir (Cetin, 2008: 77). Davranigsal Liderlik yaklasimai ile ilgili

yapilan bazi arastirmalar asagida ayr1 birer baglik halinde incelenmistir.

3.3.2.1 Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matriksi modeli

1964 yilinda Mouton ve Blake tarafindan ortaya atilan ve gelistirilen
Yonetsel Diyagram Modeli, Ohio Universitesi'ndeki arastirmacilarca
gelistirilmis modele oldukgca benzemektedir. Orgiitsel gelisim egitim
programlarinda yaygin olarak kullanilan bu model, liderlerin yonetimdeki
altinda olanlara karsi davranislarinda vermis olduklar1 6neme gore iki gruba
ayrilmaktadir. Yoénetimin eylemlerini iki ayri grupta birlestirmistir: Uretken
olmaya ve kisileraras: iliskilere dayali davranis seklindedir. Bunlar {iretim
odakli ve kisileraras1 odaklidir. Her boyut, bu 6gelerle iliskili siray1 gdsteren

dokuz boliime ayrilmistir (Kogel, 2013: 580).

Black ve Mouton'un ydnetim tarzi matris modelinin bilinen en biiyiik
faydasi, lider ve yoneticilerin davraniglarini kavramsal olarak tanimlamalarina
olanak saglamasidir. Bu nedenle, kendi yonetim tarzlarini anlayan yoneticiler,
cesitli tiirde egitim ve gelistirme programlari ile bu tarzi degistirebilirler. Blake
ve Mouton, dlgekteki en etkili liderlik tipinin Tip 9.9 oldugunu iddia ederken,
uygulamali arastirmalar bu tipin is bollugu, iiretkenlik ve devamsizlik gibi

konularla pozitif olarak iligkili olmadigin1 gostermektedir (Zel, 2001: 106-107).

3.3.2.2 Michigan Universitesi liderlik arastirmasi

Ayn1  y1l yiritilen liderlik arasgtirmalarinin  amaglari, Michigan
Universitesi Arastirma ve Inceleme Merkezi ve Ohio Universitesi'nde
ylriitiilenlerle ayn1 oldugu goriilmektedir. Bu amaglar, performansin etkinligiyle
olan liderlerin kisilik davranislarini belirlemeyi amacglamaktadir. Arastirma
sonucunda arastirmacilar, lider davramisini iki kategoriye ayirmislardir: I

gorece ve ise yonelik liderler (Yilmaz, 2010: 90).
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Bu calismalarin sonuglarina gore is odakli liderler, gruptaki iiyelerin
belirlenmis olan ilke ve yontemlere bagli bir bigimde calisildigini yakindan
takip eder, makamindan aldig1 kamu yetki ve yetkisini kullanir ve gerektigi
taktirde disiplin cezas1 vermektedir. Ote yandan, insan merkezli liderler,
delegasyon temelli davranislar sergileyerek grup iiyelerinin memnuniyetini
artiran c¢alisma kosullar1 gelistirmeyi amaclayan, takipcilerinin kendini
gelistirmesi ve ilerlemesi ile derinden ilgilenmektedir. Bu calismalarin genel
sonucu, isten ziyade kisilere yonelmis olan liderligin daha etkili oldugudur

(Kogel, 2013: 579).

Michigan Liderlik Calismasi, liderlik davranisini agiklamak ve
siniflandirmak i¢in bir boyut gelistirmeyi amag¢lamis ve uygulamali arastirmaya
biliyiilk 6nem verilmistir. Dolayisiyla anket sonucunda tespit edilen etkenlerin
liderlik davranigini agiklamakta yeterli ve iyi oldugu ve de liderlik siirecini
aciklayabilecegi varsayilmaktadir. Bununla birlikte bu teoriler, kullanilan
metodolojilerin gecerliligi i¢in kullanilan kavramlart ve genellemeleri asiri

basitlestirmekten elestirilmistir (Zel, 2001: 105).

3.3.2.3 Ohio State Universitesi liderlik calismalar:

1945 yilinda gergeklestirilen Ohio State Universitesi Liderlik Calismasi,
davranigsal liderlik kuraminin gelisimine onemli katki saglayan ¢aligmalardan
biridir. Calismanin temel amaci1 liderligin ne sekilde tanimlandigidir. Sonrasinda
liderlik siirecine odaklanip, liderligi aciklayan faktorleri belirlenmis ve
sonrasinda da bu tanimlar tizerinde faktor analizi yapilmistir. Lider Davranisi
Tanimlama Soru Karnesi olarak tanimlanan lider davraniglarini tanimlamak igin
bir ara¢ olarak kullanildig1 goriilmektedir. Bu c¢alismalarin sonuglari, liderlik
davraniginin tanimlanmasinda iki onemli 6zgilir ve farkli degiskenin oldukga
etkili oldugunu gdstermektedir. Belirtilen iki degisken kisileri dikkate almak ve
inisiyatif alabilmektir. YoOnetici davranisinin ilgili iki degiskenin etrafinda

toplandigini gdézlemlenmistir (Kogel, 2013: 578).

Bireyi dikkate alma, bir liderin grubunun iiyeleriyle giiven ve saygi
cer¢evesinde arkadaslik ve dostane baglar kurma seklindeki eylemidir. Burada
lider, eylemlerinde takipgilerine agirlik verir. Inisiyatifin etkisi ise hedef ile

ilgili olan isin tam vaktinde bitirilebilmesini amag¢ olarak belirleyen, grup
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iyeleri arasindan organizasyonu saglayans, iletisim sistemlerini belirleyen,
yapilacak islerin siiresini belirleyen ve yapilacak isleri yonlendiren eylemlerdir

(Gilindebahar, 2022, https://www.academia.edu, E.T.25.01.2022).

3.3.2.4 McGregor’un X ve Y teorisi

Yoneticinin c¢alisanlarina yonelik gergeklestirmis oldugu davranisinin
belirleyicilerinden biri de yoneticinin is siirecinde ¢alisan davraniglarina yonelik
tutumudur. Bu yaklagimlarin bir 6rnegi, Douglas McGregor'un Yonetim Teorisi,
X Teorisi ve Y teorisidir. McGregor, Maslow'un teorisine kendi bakis agisini

insa ederek X ve Y teorilerini ortaya koymustur (Bolman ve Deal, 2008: 150).

McGregor'a gore bir yoneticinin bir ¢alisana karst davranisini belirleyen
en Oonemli faktorlerden biri, onlarin insan davranislarinin degerlendirilmesidir.
Douglas McGregor, X teorisinde calisanlar1 olumsuz degerlendirdi. Sonrasinda
Teori Y ile Teori X'i karsilastirdi. Teori Y, Teori X'in tam tersi olan Teori X'in
cesitli perspektiflerini igerir. Bu baglamda Y teorisi, X teorisinin "modern"

degerlendirmesi olarak da tanimlanabilir.

3.3.2.5 Rensis Likert modeli

Akademik arastirmalar sonucunda Likert ve digerleri, sermaye ve insan
faktorlerinin bir organizasyonun en onemli kaynaklarindan biri oldugunu kabul
etmis ve bu kaynaklarin etkili, etkin ve daha da verimli bir bi¢imde
yonetilmesini vurgulamistir. Bu baglamda, Likert, 200'den fazla yonetim
organizasyonu {izerinde yapilan anketlere dayanarak, c¢esitli nitelikli
organizasyonlarin performans Ozellikleri iizerine ampirik c¢alismalarin
sonuglarina dayanarak yoOnetim sistemleri ve liderlige sistemlestirme ve
siniflamalar yapmistir. Likert'in tarafindan sunulan yaklasima gore bir
organizasyonun sahip olabilecegi yonetim mekanizmalar1 ve buna bagli olarak
liderlik yaklagimlar1 dort gruba ayrilabilir. S6z konusu her grup, bir dizi

varsayim ve davranis icermektedir (Bakan ve Bulut, 2004: 157).

Likert'in sistematizasyon sonucunda olusturdugu bu dért grup; Istismarci-
otokratik sistem, lyiliksever-otokratik sistem, Katilimci Sistem ve Demokratik
Sistem seklindedir. Istismarcotokratik sistemde otokratik bir ortam vardir ve

korku, ceza ve tehdit ile iist diizeyden kararlar alinir. lIyiliksever-otokratik
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sistemde ise giiven biraz daha vardir, inisiyatif taninmaz ve kontrol yine en iist
yonetimdedir. Katilimc1 sistemde astlara artik giiven vardir, 6nemli olan
kararlar diginda yirlitme islemi astlara verilir ve artik inisiyatif taninmaya
baslar. Demokratik sistemde astlara giliven tamdir, kararlar astlarla birlikte
alinir, odiillendirme esas olup inisiyatif hakki genistir (Dalay, 2013:
http://ismaildalay.blogspot.com, E.T.25.01.2022).

3.3.3 Durumsal liderlik yaklasimlari

Durumsal liderlik teorisinin temelleri 1970'lerden beri yiiriitiilen
aragtirmalardan gelmektedir. Bu teori temelde durum ve kosullarla ilgilidir. Bu
yaklasimdan hareketle liderlik kavrami tartisilirken 6zel durumlarin kendine
06zel durumlart g6z Oniinde bulundurulur. Bu ¢ercevede durumsal liderlik
teorisine gore yoneticinin standartlagtirilmis prosediirii her kosulda gecerli
degildir. Liderlerin harekete gecerken ¢esitli benzersiz kosullari, durumlar1 ve
ortam degiskenlerini gdz Oniinde bulundurmasi gerekir. Soruna yaklasim da
biitiinciil bir karaktere sahiptir ve arastirma konusu temelde bir lider degil bir
grup oldugu seklindedir. Bu tir yaklasimlarda liderlik siirecinin liderler,
calisanlar ve sartlar arasindaki iliskinin biitlini oldugu vurgulandigi

goriilmektedir (Ilhan ve Tekin, 2016, http://eytepe.com, E.T.25.01.2022).

Liderler bazen davranis kaliplarin1 degistirebilirler. Mevcut olan ortam ve
kosullara bagli bir bicimde bir lider, is dncelikli olabilecegi gibi kisilik dncelikli
ya da demokratik veya diktatdr olabilir. Durumsal liderlik teorisi gdz Oniine
alindiginda, tiim ortam ve kosullar i¢in en verimli yonetim yontemi degildir ve
tiim ortamlarda her zaman gegerli olan tek bir kurumsal yap1 yoktur. Statiiko ile
lider davranis1 degistigi gibi, sistemle ilgili her sey statiikonun 6zelliklerine
gore degisebilir. YOnetim siireci i¢in gecerli olan ilkeler, kurulusunuzun

detaylarina ve ¢evre kosullarina bagl olarak da degisiklik gosterebilir.

Feedler'in Durumsallik Yaklasimi, Hercy Blanchard'in modeli, Pass
Purpose teorisi, Voom ve Yeton'un normatif teorisi ve Redin'in 3D liderlik
modeli en Onemli beklenmedik durum yaklagimlarindan biridir. Bu
yaklasimlarin ortak bir yan1 var: Iliski veya gorev odakli bir liderlik bigciminin

her zaman gegerli olmayacagi seklindedir. Ornegin, gorevine odaklanmis bir
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liderlik tarzi daha ¢ok etkili olabilir ancak iliski odakl1 bir liderlik tarzi siiregte
daha verimli ve etkili bir rol oynayabilir (Demir vd., 2010: 134).

Durumsal liderlik modelleri iizerine yapilan arastirmalar, liderligi farkli
durumlarda farkli olabilen bir davranig olarak gérmektedir. Bu modele gore

liderlik, ¢evreye bagli olarak degisebilen davraniglardan olusmaktadir.

3.3.3.1 Hersey ve Blanchard'in durumsallik yaklasimi

Durumsal liderlik teorisine katki saglamis olan teorisyenler, Blake ve
Mouton'un 2D liderlik yaklagimiyla baslayan Hershey ve Blanchard'dir (Eren,
2008: 541). Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen kurama goére tim isler

farklidir ve tiim is tiirleri kendince farklica liderlik sekli gerektirmektedir.

Hersey ve Blanchard, "olgunluk" teriminin, her kosulda liderlik tarzi
olmasinin olmasi1 gerektigi diisiincesinin karsisina astlari iizerindeki etkisini
tartismiglardir. Hersey ve Blanchard'a gore, etkin liderligi gerektiren mevcut
durum ve astlarinin olgunlugu ile birlikte diisliniilmelidir. Hersey ve
Blanchard'in teorik yaklasiminda olgunluk adi verilen bir siireg, astlarin
sorumluluk, ilgi, deneyim ve motivasyon unsurlarini zaman iginde
farklilagtirmay1 ifade eder. Teoriye gore, astlarin olgunlugu da en alt diizeyden

en lst diizeye dogru ilerlemektedir.

Bir liderlik tarzina karar verirken liderler takipg¢ilerinin olgunlugunu
dikkate alir. Bu nedenle, kendisini izleyen takipg¢ileirnin olgunlugunu dort tiire
aywrabilinmektedir. Bu dort liderlik tarzi sunlardir: Emir verme, ikna etme,

kararlara katilma ve yetkilendirmedir.

3.3.3.2 Fiedler’in durumsallik modeli

Durum teorisyenleri arasinda Fiedler ve Chemer'in tarafindan liderlige
olan yaklasimi esasen liderlerin grup iyelerini ydnlendirme, motive etme,
yonetme, yonlendirme, hedeflerine etkin bir sekilde ulagsmalarina yardimei olma

gibi Ozelliklere sahip olmalar1 gerektigini vurgularlar.
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Fiedler'e gore liderler, bir organizasyondaki calisanlarin is verimliligini
hem dilsel hem de sozsiliz olarak etkiler. Fiedler'e gore, bu tiir davraniglar ve
ozellikler bir yonetici olarak basarili olmak igin her zaman yeterli degildir.
Fiedler, yoOneticinin davranigsini, davranisin gerceklesti§i mevcut ortamin
ayrintilar1 1s18inda degerlendirir. Fiedler'e gore davranis, kisilik ve durumun

etkilesiminden kaynaklanir.

3.3.3.3 Robert House ve Martin Evans’in yol-ama¢ kuram

Amag-yol teorisi Martin G. Evans ve Robert S. House tarafindan
aciklanmis ve daha da ileriye taginmistir. Bu yaklasim temel olarak
motivasyonel beklenti teorisine dayanmaktadir. Liderler yol hedefi yaklasimiyla
hareket ettiklerinde, organizasyon yapisindaki konumlarindan yararlanir, alt

kademe ¢alisanlar1 destekler, ddiillendirir ve beklentilerini karsilamaktadirlar.

Yol-ama¢ modeli liderlerin farkli kosullar altinda farkli davranislar
sergileyebilecegini dort liderlik davranisini 6ne siirer. Bu liderlik davranislari;

destekleyici, yonlendiren, katilimci ve basar1 odakli yonetim bi¢gimleridir.

House ve Mitchell (Balaban, 2018: 61) dort lider tiirii davranisi su
sekildedir:

e Katilimcr Liderlik: Bu kapsamdaki liderler, karar vermeden oOnce
calisanlarinin da goriislerini dikkate alir. Calisanlar1 is planlamasi ve

karar verme siire¢lerinde aktif rol almaya tesvik eder.

e Destekleyici Liderlik: Calisan kisilerin duygusal durumunu dikkate
alan bu liderlik anlayisinda, ¢alisanlarin iyiligi, onlarla yakin diyalog

ve ihtiyaglarin gelistirilmesi, liderin birinci dnceligidir.

e Yonlendirici Liderlik: Is konusunda gerekli olan agiklamalaro yapar,

isi tamamiyla koordine edip isletilmesi gerekli olan kurallar1 belirler.

e Basar1 MerkezIli Liderlik: Bu liderlik tarzinda sonuca odaklanma ve
amagclar1 belirleme, performans: artirma ve gozlemleme davraniglarini

aktif olarak gosteren liderlik anlayigidir.
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Yol-amag¢ teorisine gore liderlerin astlarin1 tanimali, genel olarak
durumunu daha iyi degerlendirmeli ve sonuca ulagsmasi gerekmektedir. Liderler
esasinda siire¢ sonucunda hangi liderlik bi¢cimini uygulayacaklarina karar
verebilirler. Tiim bu durumsal kararlar sonucunda uygulanan liderlik tarzi astlar
tarafindan desteklenmektedir. Boyle bir uygulama kullanilmadiginda kullanilan

liderlik tarzinin basar1 sans1 ¢ok azdir.

3.3.3.4 Vroom ve Yetton’ un normatif kurami

Bu teorik yaklasim Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan 6nerilmis ve
sonrasinda Vroom ve Arthur G. Jago tarafindan popiiler hale getirilmistir.
Teorik yaklasimda vurgulanan konu liderin karar verme siirecidir. Teori, karar
vermenin liderlik siirecinin en 6nemli pargast oldugunu vurgular. Ayrica sadece
teorik bir yaklagima dayali karar vermek de bu kurama gore yeterli degildir.
Ayrica astlarinizin ¢alisanlarinin da karar alma siirecine dahil olmasi 6nemli
olup isletmenin belirlenen hedeflerine ulagsmasini da kolaylastirir (Giiney, 2015:

402).

Bu yaklasim, bir liderin farkli liderlik tarzlarina sergileyebilecegi
belirtilir. Bu modelin amaci, liderin eylemlerinin sadece bir parcasi olan karar
alma slireclerine astlarin katilimini vurgulayarak karar verme kalitesini
korumaktir. Dolayisiyla bu yaklasima gore alinan kararlar astlar tarafindan daha

kolay kabul edilmektedir (Kegecioglu, 1998: 145).

3.3.3.5 Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik modeli

Reddin'den once insanlar liderligi gorev ve iliskisel boliinmeler agisindan
aciklamaya calisiyordu. Reddin, bu iki bdlime “etkililik” yeni bir boyut
katmistir. Reddin'in 3D teorisinin yonleri su sekilde agiklanabilir: Gorev odakli
liderler, bir organizasyonun veya grubun hedeflerine ulasmak icin kendilerinin
ve calisanlarinin tiim cabalarini daha diisiik seviyelere ydnlendirir. liski odakl
olan liderler, karsiliklt bir giiven insa etmek ve de alt diizey calisan kisilerin
goriislerine saygi duymak olarak ifade edilebilir. Etkililik yonii, bir yoneticinin

pozisyonunun gerektirdigi hedeflere ulasma derecesi olarak tanimlanabilir.

54



Redding, Ohio Modeli'nden yola ¢ikarak, liderler ve astlar1 arasindaki
iliskinin pozitif mi yoksa negatif mi oldugu degiskenlerini, liderin giiciiniin
genis mi yoksa sinirli m1 oldugu ve goérevin yapisinin belirlenip belirlenmedigi
degiskenleri olarak dort temel yaklasim belirlemistir (Omiirgoniilsen ve Sevim,

2005: 63-64).

Reddin’e (Oztiirk, 2016: 3903) gore temel liderlik bigimleri su sekilde
ifade edilebilir:

e llgili Lider (yiiksek iliski-diisiik goérev): Liderler, takipgileri oldugu
gibi kabul etmeye ve iliskilendirmeye ve olasi tutarsizliklart ¢6zmek

i¢in uzlastirici bir yaklasim sunmaya odaklanir.

e Biitiinlesmis Lider (yliksek iliski-yiiksek gorev): Katilimer bir anlayis
bi¢imini destekler ve ekip c¢alismasi liderlerin deger verdigi temel
unsurlardan biridir. Liderler, sorunlarin temel nedenini belirleme ve

yapilan hatalardan ders ¢ikarma egilimindir.

e Kopuk Lider (disiik iliski-diisiik gorev): Liderler yasalar ve kurallara
uyum saglayarak yapilan hatalar1 olabildigince diizeltmeye calisirlar.
Algak diizeyde iliskiler nedeniyle, planlanmis ¢alismalar1 yazili olarak
iletme ve organizasyon ig¢indeki olas1 tutarsizliklardan kaginma

egilimindedir.

e Kendini Adamis Lider (diisiik iligki-yiiksek gorev): Liderler, takipgileri
lizerinde otorite kurmaya calisirlar. Liderler emir verirken sozlii
iletisim kurma egilimindedirler, ekip c¢alismasinda etkili ve
manipilatiftirler, yapilan hatalar1 cezalandirma egilimindedirler ve

genellikle catigsmalar1 frenleyip ¢6zmeyi tercih ederler.

3.3.3.6 Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik dogrusu yaklasimi

Bu yaklasimi takip eden Tannenbaum ve Schmidt, liderlik stillerini
liderlik davranisini karakterize eden ¢izgilere (seritler) yerlestirerek tanimlarlar.
Bu ¢izginin bir tarafi otoriterligi simgelemekte, diger ucu ise demokratik
liderlik tipini gostererek bagimli davranis1 vurgulamaktadir. Bu iki karsit taraf

arasinda, belirli durumlarda liderlik davranisi, liderin uyguladigi yetki diizeyi
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ile astlarina verilen yetki diizeyinin bir kombinasyonu olarak kendini

gostermektedir (Can, 2005: 267).

3.3.4. Modern liderlik teorileri

Yonetimde son zamanlarda yapilan arastirmalar, geleneksel liderlik
tarzlarinin yetersiz kaldigin1 ve bu durumun bir sonucu olarak yeni liderlik
modellerinin gelistirilmistir. Bu modern teorik yaklasimlara ek olarak, insanlar
liderlik  siireglerine  geleneksel = modellerde  vurgulanmayan  farkli
perspektiflerden bakmaya basliyor. Modern anlamda liderlik tarzi, liderlik
siirecinin tesadiif olmadigini savunur. Modern bir yaklasima gore lider, bir
vizyonu takipgileriyle paylasan, onu ortak bir vizyona doniistiiren ve vizyonun

uygulanmasi i¢in bir plan olusturan kisidir (Bozkurt ve Giinal 2014: 5).

3.3.4.1 Doniisiimcii (transformasyonel) liderlik teorisi

Bu baslikta incelenecek olan liderlik tarzinda literatiirde ancak son
zamanlarda ortaya c¢ikmistir. Liderlige yeni yaklagimin en oOnemli ¢agdas
bi¢imlerinden biri olarak goriilmektedir. Bu liderlik teorisi, modern ydnetim

teorisi ve arastirmalarinda dikkate degerdir (Eraslan, 2013: 2).

Ik olarak James MacGregor Burns tarafindan tanitilan dniisiimcii liderlik
kavrami, daha sonra Bernard Bass tarafindan gelistirilmistir. Burn'iin
diisiincesine devam eden Bass, etkilesimci ile dontisiimcti lider arasindaki farki
netlestirdi. Burnsa gore bu liderlik bi¢imi, liderlerin ve takipgilerin birbirlerini
desteklemeleri, aktif olarak birbirlerini etkilemis ve motivasyonlarina katkida
bulunmalar1 gercegine yansimaktadir. Donilisiimcii liderler, takipgilerini
hayatlar1 boyunca onlar1 degisime yonlendirmek i¢in etkileyebilecek ve onlara
ilham verebilecek bir vizyona ve gii¢lii bir kisilige sahiptir (Yigit ve Yazarken,

2014: 73).

Leithwood'un yaklasimina gore, doniisiimcii liderlik, insanlarin
misyonlarin1 ve vizyonlarini yeniden tanimlar, sorumluluklar1 yeniler ve
hedeflere ulagsmak icin sistemleri yeniden kurar. Lideri destekleyen kisilerin
lider seviyesine yiikseltildigi ve liderin manevi bir kolaylastiric1 olarak hareket
ettigi karsiliklt destekleyici bir iliski tiiriidiir. Dontistiiriicii liderlik nitelikleri,

bu liderlik tarzini bir organizasyonun aradig: lider tiirlerinden biri yapmaktadir.
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3.3.4.2 Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik

Etkilesimli liderler, takipgilerini belirlenen hedeflere dogru yonlendirir ve
rol ve gorev gereksinimlerini aciklayarak onlar1 motive eder. Bu liderler,
calisanlara esit derecede onem verir, beklentileri ve kurallar1 agiklar, gorev
odakli davraniglarla onlar:1 etkiler ve alt kademe calisanlarin kurallar dahilinde

hareket etmesini saglamaktadir (Keklik, 2012: 78).

Bass'in goriisiince etkilesimeci liderler, calisan motivasyonuna gore
beklentileri tanimlar, bu beklentilerin nasil karsilanacagini aciklar, calisan
performansint degerlendirme ilkelerini ve c¢alisanlar1 hedeflere yaklagma
konusunda lidere geri bildirimde bulunmakta ve buna gore odiillendirilme
saglanir (Yigit ve Yazarken, 2014: 72). Etkilesimci liderligin temel goriisii;
Lider ve takipgileri arasinda bir karsiliklilik halidir. Etkilesimsel liderlikte grup
iiyeleri, liderler tarafindan vaat edilen veya olumsuz arzular gibi yaklasimlar

tarafindan degistirilen odiiller tarafindan motive edilir (Eraslan, 2013: 6).

3.3.4.3 Otokratik lider

Otokratik bir lider, siki kurallara muhalif olanlardan pek haz etmeyen,
taraftarlarina konusma imkani tanimayan, kararlar1 kendi basina alip ve bu
kararlar1 degistiren otoriter ve normatif bir liderdir. Bu liderlik tarzinda liderler,
calisanlar1 degerlendirmez, her zaman kontrolii altinda tutar, sorumluluk vermez
ve emirler vererek onlari sorumluluk almaya ikna eder. Bu liderlik bigimi
genellikle pozitif bir kavram olarak goriinmese de kuruma verdigi zararin
yaninda bazi faydalar da sunmaktadir. Iliskilerde zayif olan otokratik liderlik,
kriz zamanlarinda kararlar1 tek elle toplamak ve bdylece kaynaklar1 kolay ve
hizl1 bir sekilde kontrol etmek i¢in onemlidir (Karalar ve Kiiciikaltan, 2014:
172).

Kendi baslarina karar veren merkezi otoriteye sahip otokratik liderler,
astlarin1 motive etmek i¢in resmi otoritelerini, ddiillerin giiclinii ve cezalandirma
giiclinii kullanirlar. Otokratik lider, tiim ¢alisma durumlarini en bastan belirler
ve calisana aktarir. Bu nedenle c¢alisanlar nasil davranacaklarini tahmin
edebilirler. Tim giici ve sorumlulugu olan diktatér bir lider genellikle

izleyicileri yonetiminin digina ¢ikarir. Bagska bir deyisle, ¢calisanlarin hedef veya
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politikalarin belirlenmesinde s6z hakki yoktur. Calisanlar, yalnizca ydnetici
tarafindan verilen talimatlarin tam olarak uygulanmasindan sorumludur

(Tengilimoglu, 2005: 7).

Otokratik liderligin en Onemli avantaji, kararlarin hizli alinmasit ve
uygulanmas1 gereken istisnai durumlarda, sadece yoneticilerin liderlik ve karar
verme yetkisine sahip olmasi, bu nedenle ¢ok hizli bir sekilde
davranilabilmesidir. Otokratik liderliginin temel sakincalari, kurumdaki
calisanlarin duygu ve inanglarin dikkate deger olarak goériilmemesi, alinan
kararlarda liderden baska hi¢ kimsenin konusma hakkinin taninmamasi ve is
yapan calisanlarin is yapabilme isteginin azalmasi, motivasyon azalmasi ve

sonug olarak organizasyon i¢inde ¢atismaya neden olur.

3.3.4.4 Demokratik/katilimci liderlik

Demokratik liderlik tarzi, iliskileri 6n planda tutan en O6nemli liderlik
teorilerinden biridir. Belirtilen liderlik bi¢ciminin ortak noktada birlesen bir
yetkisi yoktur. Liderler ve takipgileri ayn1 hedefe icin ¢aligirlar. Calisan kisiler
iglerini etkileyen siire¢cler hakkinda bilgilendirilmekte, diisiincelerini ifade
etmeleri ve Onerilerde bulunmalar1 i¢in demokratik-katilimc1 lider tarafindan
desteklenmektedir (Ibicioglu ve Ozmen, 2009: 6). Demokratik liderler, tam
sorumluluk almak yerine sorumluluklar1 paylasmaya deger verir. Grup i¢indeki
sosyal dayanigmayi artirmayir ve catismayil azaltmayi amaclar. Demokratik
liderligin basarisi, liderin yani sira grubun calisma siirecini siirdiirme diizeyi

tarafindan belirlenmesidir.

Demokratik olan liderler yetkilerini destekgileriyle paylasirlar. Bu karar
alma mekanizmasini yavaslatabilir. Demokratik liderligi anlamak i¢in acil
kararlar alinmasi gerekiyorsa sorunlar ortaya c¢ikabilmektedir. Demokratik
liderler, destekcilerini kararlarina dahil ederler. Bu nedenle, astlarin diisiince ve
fikirleri, liderin hedefleri, planlari, politika ayarlarini, is boliimiini ve isle ilgili
gorevleri belirleme eylemlerini belirler. Bu liderlik tarzinin en biiylik sorunu
vakit kaybina sebep olmasi, onemli veya 6nemsiz olan biitlin kararlarin alinmasi

bakimindan sisteminin yavas islemesidir (Eren, 2008: 453).
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3.3.4.5 Paternalist (babacan) liderlik

Bugiinlerde paternalist liderligin ne oldugu ve kapsami literatiirde
kapsayici bir fikir birligi yoktur, ancak kavramin kdkeni ataerkillik anlayisina
kadar geri gotiiriilebilir (Baltaci, 2017: 44). Feinberg, paternalizmi insanlarin
kendilerine zarar vermelerini engellemek veya kendi c¢ikarlar1 i¢in onlara
rehberlik etmek olarak tanimlar. Paternalizmin giic olarak algilanmasini
miimkiin kilan en ¢arpict 6zelligi, iktidarin gesitli sembolik anlamlardaki kodlar
etrafinda igsellestirilmesi seklinde dayanmasidir (Caliskan ve Ozkog, 2016:
141).

Frah ve Cheng, paternalizm kavramimmin sosyal iliskilere dayali
Konfiigylis¢ii bir yaklasimdan ¢iktigini  belirtmektedir. Kurumlarda olan
paternalizm, bat1 kiiltiirler aras1 ¢alismalarda tam olarak c¢alisilmamis olmasina
ragmen, kolektivist kiiltiirde yaygin bir fenomendir. Paternalizm, ikili olan
iligkilerin o6zelliklerini ve bu iligkideki taraflarin eylemlerini ortaya koydugu
goriilmektedir. Babacan liderlerde, bir iist ve astlar1 arasinda yer alan iliski, bir
baba ve bir ¢ocuk arasindaki iliskiye benzemektedir (Keklik, 2012: 79). Bu tiir
liderler, bir ¢alisanin hem iste hem de is disinda kisisel yasaminda s6z sahibi
olabilir. Babacan lider, hayatinin her alaninda calisanlara hilkmetmeyi amaclar.
Babacan liderler, ¢alisanlar1 her alanda koruyan, onlara hem 6zel yasamlarinda
hem de isyerinde yol gosteren ve her kosulda onlarin iyiligi i¢in hareket eden

imajin1 olusturmak isterler (Baltaci, 2017: 45).

3.3.4.6 Stratejik liderlik

Stratejik liderlik kavrami, 1984’te iki bilim insan1 olan Mason ve
Hambrick tarafindan gelistirilmistir. Hambrick ve Mason'a gore, liderlerin
egitimi, yasi, deneyimi ve diger Ozellikleri, bilgilerinin dogasini ve seviyesini
etkiler ve dolayisiyla organizasyon ic¢in olan onemli karar1 alirlar Bu liderlik
teorisi, daha {ist kademe teorisinden evrimlesmistir (Ugurluoglu ve Celik, 2009:

125).

Bu konudaki literatiiriin gozden gecirilmesi, arastirmacilarin stratejik
liderlige farkli yaklasimlar gelistirdigini ortaya koymaktadir. Yilmaz’a (2010:
23) gore stratejik liderlik “gelecegi sekillendirmek, bu amag igin gerekli
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stratejik anlayis1 yonetimde olusturmak ve diger yonetici ve c¢alisanlart bu
dogrultuda yetkilendirmek, onlar1 6rgiitiin vizyonuna uygun yenilik¢i ve yaratici
hedeflere ulastirmaya yoOnlendirmek, karmasik bir kiiresel ortamda rekabet
edebilmenin, gerektiginde hizli bir sekilde stratejik degisiklikler yapabilmenin

araglaridir”.

Ireland ve Hitt’e gore stratejik liderlik, zor olmayan hedefler koyma, bu
hedeflere ulagmak i¢in belirli bir vizyon olusturma, ekip olarak calisma,

sikintilarla karsilastiginda uyum saglama ve stratejidir.

Ulgen ve Mirze (2013: 413) gore stratejik liderlik su sekildedir: “daha
spesifik ve karmasik bir liderlik tiiriidiir. Dolayisiyla liderlik ig¢in gerekli
goriilen hemen hemen tiim o6zellikler stratejik liderler i¢in de yine gecerli
olmaktadir. Ancak stratejik bir liderin en bariz sorumlulugu, adindan da
anlasilacagi gibi, isletmenin ayakta kalmas1 veya rekabet avantajini stirdiirmesi
ile ilgili oldugundan, gelecege yonelik olmas1 ve liderlik etme yetenegine sahip

olmas1 diger 6zelliklerden daha 6nemli oldugudur”

Stratejik liderlik, diger tiir liderlik teorilerinden iki yoniiyle farklidir.
Bunlardan birincisi stratejik liderlik tamamen ydnetici ile ilgilidir. Ikincisi ise
yoneticiler giinliik operasyonlarin yan1 sira stratejik faaliyetlere de odaklanirlar.
Stratejik liderlik, kurumlarin rekabet avantaji elde etmelerinde ve faaliyetlerini
etkin bir sekilde siirdiirmelerinde rol oynar. Egitim kurumlarinin teknoloji ve
cevre kosullarindaki degisikliklere uyum saglayarak gerekli degisiklikleri
yapmasina olanak saglamasi bakimindan da dikkate deger bir liderlik teorisidir

(Bektas, 2016: 49).

3.3.4.7 Vizyoner liderlik

Vizyon, kelimenin tam ifadesiyle goriis, ileri goriislii olma ve hayal giicii
anlamina gelmektedir. Vizyonlar, gelecege bakisimizi sekillendirmek icin de
kullanilmaktadir. Bir baska ifadeye gore gore vizyon, isletmenin ileride
ongordiigii “ideal” bir durum olarak ifade edilebilir. Vizyon, esasinda uzun
vadeli diisiinmenin ve organizasyonel degisimin baslangicidir ve baskalariyla

ongori yaratir (Durukan, 2006: 278).
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Vizyoner lider, gelecegi yeni gozlerle gorebilen kisidir. Liderin bu farkli
bakis acisi, herkesin gordiigiinden farkli ve vizyonunu olusturan taze bir bakis
acistyla gelecegi tahmin etme yetenegine sahip olduguna inanilmaktadir.
Vizyoner lider, bir bireyin toplu olarak etkileyebilecek ve harekete gegebilecek
bir vizyon olusturma ve iletme yetenegini biinyesinde barindirmaktadir.
Thompson, biiyiik degisimlerde en basarili liderlerin, etrafta dolasabilen ve
organizasyon i¢indeki vizyonlarini ve heyecanlarini ¢alisanlarina anlatmak i¢in
kisisel baglantilar kurabilen kisiler oldugunu belirtmistir (Giil ve Celebi, 2914:
149).

Ismet Barutgugil, (2014: 85-86) Vizyoner liderligi soyle tanimlamistir:
“Vizyoner liderler, bireyleri ortak bir riiyada birlestirir ve onlara biiyiik resmi
gosterir. Onlara nereye gidilecegini soyler, ama oraya nasil gidilecegini degil;
insanlari deneme ve hesaplanmis riskler alma konusunda ozgiir birakir. Biiyiik
resmi bilmek, insanlarin gelecegi gérmelerini ve onlardan ne bekleyeceklerini
anlamalarini saglar. Herkesin ortak bir amag i¢in ¢alistigi bir adanmislik ve
baglilig: tesvik eder. Calisanlar kendileriyle ve ekipleriyle siirekli olarak gurur
duyar”.

3.3.4.8 Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderlik literatiire ilk olarak 1970'li yillarin baslarinda Robert
Greenleaf tarafindan getirilmistir. Bu tiir liderligin en nemli ve tek onceligi onu
takip edenlere “hizmet etmektir”’. Hizmetkar liderler, grup {iyelerinin
ihtiyaclarint 6n planda tutarak hareket ederler. Bu fikirle sohret, giic veya
kisisel hedef amacinda degildirler. Hizmetkar olan lider, kararinin kendisini
takip edenleri nasil bir yolla etkileyecegini siirekli olarak diisiinlir ve buna gore
duyarli davranmaktadir. Bu liderlik tiirii, esasinda disaridan zorla dayatilan bir

ogreti degil, bir i¢ liderlik anlayisinin sonucudur (Bektas, 2016: 49).

Liderligin biitiin ¢esitlerini biitlinlestiren ve kaynastiran hizmetkar liderlik
teorisi, ilk Greenleaf'in “The Servant as Leader” adli bilimsel makalesinde
ortaya c¢ikan, liderlerin hizmetkar oldugu tanimiyla ortaya c¢ikan liderlik
modelidir. Insanlar1 yonetim sirasinda sira dis1 davranis ve tutumlar sergilemeye
yonlendiren liderler icin hizmetkar liderlik tiirii kaginilmazdir. Greenleaf,

hizmetkar liderlik kavramini anlama, empati kurma, fikir ve goriislerini
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dinleme, duygusal olarak anlama ve onlardan sorumlu olanlar1 destekleme
konusunda 6zel beceriye sahip bir kisi olarak tanimlamaktadir (Bakan ve

Dogan, 2012: 3).

Genel bigimde hizmetkar liderlik modeli incelendiginde takipgilerini de
karar alma asamasina dahil eden bir lider tipi oldugu goriilmektedir. Bu tiir
liderlerin takipgilerinin refahin1 ve mutlulugunu g6z Oniinde tuttugu
gozlemlenmektedir. Bununla birlikte dontisiimcii ve karizmatik liderlik
vasiflarin1 da biinyesinde barindirmaktadir. izleyenlerin basarilarini én planda
tutan hizmetkar liderler, insanligin ve toplumun refahini goz ardi etmezler.

Baska bir deyisle, karsilikli yarar saglayan stratejileri vardir.

3.3.4.9 Karizmatik lider

Karizmatik liderlik temasi {izerine ¢ok fazla ¢alisma yapilmistir. 1980'li
yillardan daha Oncesinde yapilan arastirmalarda karizma, siyasi biyiikliik,
sosyal etkinligi veya dini liderligi kapsadig1 seklinde degerlendiriliyordu (Oktay
ve Giil, 203: 404). Karizma kavrami eski Yunana kadar uzanan bir ge¢mise
sahip oldugu goriilmekte ve eski Yunanca da “Tanri'ya ilham verme becerisi”

anlamina gelir.

Toplumun liderlere oldukg¢a fazla ihtiya¢ duydugu zamanlara bakildiginda
genellikle kargasa, ekonomik kriz ve savas zamanlar1 oldugu goriilmektedir.
Insanlarmn onlar1 bir araya getirecek ve kriz durumlarinda onlara rehberlik
edecek liderlere ihtiyact vardir. Tarihsel savaslara baktigimizda, karizmatik
liderlerin de genel itibariyle harp zamaninda ve olagandisi olaylarda ortaya
ciktig1 goriilmektedir. Gandhi, Hitler, Atatiirk, M. Luther King gibi karizmatik
liderler tilkelerindeki savasta biiyiik bir boy gosterdiler (Giil ve Aykanat, 2012:
18-19).

Karizmatik liderlik teorisinin ortak paydalarindan biri, bir gereklilik
olmasa da bir organizasyonun yasadigi kriz, stres, degisim veya bozulmanin
karizmatik liderlerin ortaya c¢ikmasini kolaylastiracagidir. Dahasi, kriz
zamanlarinda en etkili liderlerin karizmatik olanlardan geldigi sdylenir (Arslan,
2009: 4). Literatiire bakildiginda, Isvicreli Jurg Weber'in ilk olarak karizmatik

liderlikten bahsetmistir. Weber, 1947'de siradan insanlardan farkli olarak

62



karizmatik liderlerin ilahi ayricaliklara, {iistiin gliglere ve nitelikleri haiz

oldugunu sdylemistir (Baltas, 2001: 133).

House’a (Aykanat ve Yildiz, 2016: 204) gore karizmatik liderler
“takipcileri iizerinde derin ve benzersiz bir etkisi vardir. Takipgiler, liderin
inanc¢larinin dogru olduguna inanir, lideri sorgusuz sualsiz kabul eder ve ona
goniilden itaat eder. Takipgiler bu tiir liderlere sevgi ve sefkat duyarlar, grubun
veya organizasyonun misyonuna tutkuyla baghdirlar ve yliksek performans
hedeflerine sahiptirler. House ayrica teorik onermesinde karizmatik liderlerin
dort temel 6zelliginden, yani davranislar1 ve etki yoneliminden bahsetti. Bunlar,
ideolojik hedefleri belirlemek ve ifade etmek, beklentileri yiiksek kitlelerle

iletisim kurmak, modelleme ve motive edici motorlardir”.

Shamir ve diger yazarlar tarafindan izleyiciler ile karizmatik liderler
arasinda yer alan etkilesime dikkate edilmesi gerektigi ifade edilmektedir. Bu
etkilesim sonucunda liderin mizyon ve vizyonu dogrultusunda takip¢i benlik
saygist gelisir, lider deger ve hedefleri takipgiler tarafindan giiclii bir sekilde
i¢sellestirilir ve bu degerlere giiclii bir kisisel veya ahlaki deger kattigi
gozlemlenebilir. Ayrica baglilik gelisir ve takipgilerin kisisel ¢ikarlar1 bir siire

sonra Orgiite olan goniillii ¢cikarlara doniisiir (Arabaci vd., 2014: 196).

Karizmatik lideri 6zel yapan; vizyon, durumlari net ve birden ¢ok boyutlu
olarak degerlendirebilme, inandig1 degerleri ¢ok gii¢lii bicimde benimseme,
inandi1g1 hedeflere ulasabilme ve onlar1 koklii degisim i¢in harekete gecirebilme
becerisidir. Bu tiir liderler genellikle ge¢is veya kriz zamanlarinda ortaya ¢ikar.
Culnkii bu tiir bir liderlik altinda otorite tamamen otomatik olarak kazanilir

(Sahin vd., 2015: 79).

Karizmatik Liderlik Ozellikleri: Karizmatik liderlerin vasiflar1 liderden
lidere degisse de genel itibariyle karizmatik liderlerin miisterek ozellikleri,
becerileri, ilgi duydugu alanlar1 ve kisisel niteliklerinin ortak paydasinda
bulmak miimkiindiir. Karizmatik liderler, takipgileri i¢in ¢ok etkili yonlendirme
becerilerine sahiptir. Karizmatik liderler genellikle olaganiistii
disavurumculuga, kendine giivene, kendi kaderini kendisinin tayin etmeye ve i¢

catismalardan kaginmaya sahiptir.
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Weber'e gore karizmatik liderlerin kendi tarzlar1 ve liderlik tarzlari
bulunmaktadir. Ancak bu liderlik bi¢imi, liderin durumuna ve sahiplendigi
misyon seklinde gore farklilagsmaktadir. Karizmanin kaynag: siirekli degistigi

icin karizmatik giliclerin dogas1 farkli olabilir (Giliney, 2015: 429).

Karizmatik liderlikte en miihim teorilerden biri Conger ve Kanungo'ya ait
Karizmatik Atif teorisidir. Cogner ve Kanungo, 1987-88 yillarinda karizmatik
liderlik 1iizerine c¢alismalarin1 derinlestirerek Karizmatik Atif teorisini
gelistirdiler. 1989'da sahadaki deneyleri, teorilerini daha saglam bir temele
oturtan dnemli arastirmalara yol agti. Cogner ve Kanungo, karizmatik liderlerin
vasiflarint asagida yer alan basliklar altinda incelemis ve karizmatik liderleri

baskaca liderlerden belirli sekillerde ayiran 6zellikleri agiklamaya ¢alismistir:

Birinci 6zellik etkin bir vizyon olusturmak i¢in karizmatik liderlerin belirli
niteliklere sahip olmasi gerekir. Bu 6zelliklerden ilki, baskalarini vizyonlarim
gerceklestirmeleri i¢in giiglendirmeye ve giliclendirmeye odaklanan bir karakter
egilimi olarak tanimlanir. Ikinci &zellik ise vizyonun gelismesi agisindan olmasi
gereken biligsel becerileri kapsamaktadir. Giiglendirme ve yetkilendirmeye
odaklanmadan vizyonun belirlenememesidir. Ugiinciisii, vizyonu bir birlik
duygusu yaratma acisindan tartisitlmistir.  Dordiinciisli, vizyon kavrami,
takipcilerin amaclarint ve faaliyetlerini ayni amaca dogru yonlendiren ve
koordine eden bir organizasyon plant olarak ifade edilmistir. Son olarak
vizyonu, organizasyonel kurallarin ve siireclerin gelistirilmesi icin temel

olusturan yap1 seklinde tanimlar.

Conger, vizyonun olabildigince basit olmasi, istenen bir amaci ifade
etmesi, olan duruma hitap etmesi, liyelerin bireysel beklentilerine hitap etmesi
ve genellikle bir risk faktorii icermesi gerektigini ifade etmistir (GAl ve Col,
2003: 166). Diger bir deyisle; Cogner, mevcut duruma gore vizyon belirlemeye
ve degisime uyum saglamaya odaklanmistir. Kuruluslar, hizla bir sekilde
gelisen teknolojik ve ¢evresel degisikliklere etkin bir bicimde alisabilenle
hayatta kalabilirler. Bu sebepten dolayi, kriz riski altinda harekete ge¢menin
tamamen basarisiz oldugunun bilindigini ve hi¢ harekete gegmemekten ¢ok daha

iyl sonuglar verdigini agiklamistir.
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Karizmatik liderler, klasik yontemlerin Otesine gegebilir ve takipcileri
geleneksel is yontemlerinin ¢ok fazla etkisi olmadigini fark ettiginde diger
yontemleri kullanabilir. Geleneksel yoOneticiler statiiko i¢inde degisiklikler
yaparken, karizmatik liderler statilkonun otesine gecgebilir ve girisimci ruha ve

degisimi tesvik edici niteliklere sahip isletme ve orgiitleri yenileyebilirler.

3. 4 Liderligin Kaynaklar:

Glig, belirlenen hedeflere gore liderlerin astlarini etkilemede etkili olan
kilit bir ozelliktir. Gli¢, bagkalarini etkileme yetenegidir. Kisacas1 gii¢, bir astin
bir liderin emirlerini takip edip etmedigini belirleyen bir faktordiir (Giiney,
2015: 65). Liderler, giiclerini baskalarini etkilemek ve karsilikli olarak yararh
sonuclar elde etmek i¢in kullanirlar. Liderlerin oOrgiitlerinde giic kazanma
bi¢imleri ve karsilastiklar1 sorunlari ¢6zmek i¢in giicii kullanma bigimleri,
yonetimin etkisi ve Orgilitsel amaclara ulagilmasi {izerinde 6nemli etkisi olan bir

husustur (Barutgugil, 2014: 56).

French ve Raven, liderin takipgilerini etkileyebilmesi amaciyla
kullanabilecekleri giic kokenlerini bes grupta incelemislerdir. Bunlar; 6diil
giicii, zorlayic1 gii¢, yasal giig, uzmanlik giicii ile karizmatik gii¢ seklindedir
(Eraslan, 2004, http://dhgm.meb.gov.tr, E.T. 28.01.2022). Bireyler baskalarini
etkileyebilmek icin tehditler, odiiller ve bilgilerden ¢ok daha fazlasini
kullanirlar. Giinlimiizde bireyler, baska kimseleri belirli eylemleri yapmaya
zorlamak ya da talimat vermek amaciyla farkli gii¢ stratejileri
kullanmaktadirlar. Yayginlasan ve her giin kullanilan pek ¢ok gii¢ taktigi drnegi
var. Bu taktiklerden bazilar1 is birligi, zorbalik, elestiri, sikayetler, miizakere,

ka¢inma, manipiilasyon ve sosyallestirme igerir.

3.4.1 Karizmatik giic

Karizmatik gii¢, liderin bireysel wvasiflar1 ile siki1 sikiya iliskilidir.
Takipgileri etkileyen liderin giiclidiir. Karizmatik giic, takipgilerin dvgiilerini ve
liderlerle olan 6zdeslesmeyi etkiler. TDK’da karizma kavrami etkileme olarak
gecmektedir. Bu nedenle, izleyiciyi etkilemek icin bir firsat saglar. Karizmatik
gii¢, liderlerin takipcilerine ilham verme ve onlarin arzu ve beklentilerini ifade

etme yetenegini etkiler. Karizmatik gii¢, inananlara giiven ve sadakat etkisini
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getirir. Karizma, kelime anlami olarak cekicilik anlamina gelmektedir.
Liderlerin takipgiler i¢in ¢ekici olmasi onlar1 lider gibi gosterir. Bu sizi liderlere
kars1 daha duyarli hale getirir. Karizmatik hakimiyet, vizyon ve misyonu
bagkalarina esin veren liderde yatar. Kisinin algiladigi olaganiistii niteliklere

dayanir.

3.4.2 Zorlayic giic

Zorlayict gilic esasinda siiphe ve korkuya dayanmaktadir. Takipgilerin
korkmus olduklar1 her sey esasindan da giiciin kaynagini olusturmaktadir. Bu
husus, liderin verdigi kararlara uymadiklar1 takdirde astlar1 kontrol edebilme ve
cezalandirabilme giiciiniin yansimasidir. Bu husus ise liderin otoritesini temsil
etmektedir. Liderin gercek anlamiyla cezalandirma giiclinii haiz olmasi1 ve
astlarinin lideri bu haliyle tanimas1 mithimdir. Bu durum ise astlarin kendilerine
verilen gorevleri yerine getirmedikleri i¢in cezalandirilacagr korkusuyla is

yapmak anlamina gelir.

3.4.3 Yasal giic

Yasal gii¢, bir organizasyon i¢indeki bir liderin konumundan kaynaklanan
bir otoritedir. Yasal otorite ayn1 zamanda otoriteyi temsil eder. Bu gii¢ ile grup
icindeki kisiler yonetici ve liderlerden gelen emirlerine uymak zorunda
hissederler. Bu zorunlulugun ¢esitli nedenleri vardir. Bunda toplumun kiiltiirel
degerleri etkili oldugu sdylenebilir. Yasal gii¢, bir bireye atama veya se¢im
yoluyla bir kurulus i¢inde belirli bir pozisyonda yer almasi i¢in verilen yetkiyi

ifade eder.

3.4.4 Uzmanhk giicii

Uzmanlik gii¢, liderin kendine 6zgii bilgi, beceri ve deneyiminden elde
edilen bir gii¢ tiirlidiir. Takipgilerin farkindaligir 6nemlidir. Lord Bacon'in “bilgi
glictlir” sozl bu baslikta iyi anlasilmistir. Takipgiler, liderlerin ferdi becerilere
ve kapsamli bilgiyi haiz olduguna inanirlar. Liderin takipgileri ilizerindeki
etkisinden dolay1; takipgilerin liderden c¢ok daha az bilgi ve beceriye sahip
oldugu ifade edilmektedir. Yoneticiler, uygulama, analiz etme ve kontrol etme

yetenegini haiz olmalidir.
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3.4.5 Odiillendirme giicii

Odiillendirme ve bunu siirdiirme giiciidiir. Burada ydnetici c¢alisan
odiillendirir. Odiil giicii, 6diil alma ve grup i¢inde taninma umuduyla bir liderin
arzularinin takipgileri tarafindan yerine getirilmesini ifade etmektedir. Liderler
bagkalarini1 6diillendirme yetenegine sahip olduklarinda, takipg¢ilerini etkilemek
icin bliyiik bir giice sahip olurlar. Liderler; orgiit i¢inde iicret ve terfilerin
yiikseltilmesinde rol oynayarak astlarini etkileyebilirler. Odiiller maas artislari,
terfiler, artan sorumluluklar ve 6vgii seklinde olabilmektedir. Odiillendirme,

izleyicileri aktif olarak motive eder ve ddiillendiren kisiye olan baglilig artirir.
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4. FARKLI LIDERLIK TURLERININ KRiZ SURECINE YAKLASIMLARI

4.1 Kriz Yonetiminde Liderlik

Kriz zamanlari, digerlerinden degisik bir liderlik seklide gerektirir. Bir
kriz durumunda yapabileceginiz ¢cok sey vardir. Kriz liderlerinin gii¢lii analitik
becerilere, karar verme bilincine, her bir konu hakkinda bilgiye ve kosullar
degistikce farkli Ozelliklere sahip olmasi gerekir. Lider beceri, bilgi ve
deneyimine en ¢ok kriz ve kriz sonrasi organizasyonel yeniden yapilanmalarda
donemlerinde ihtiya¢ duyulmaktadir. Liderin gorevi, liderligini yaptig1 orgiitii
krizden korumak ve engellenemiyorsa krizi basariyla atlatmaktir. Kuruluslarin
krizleri yonetmede ve sorunlari ¢ozmede liderleri vardir. Bu sebeple liderler

cogunlukla kriz zamanlarinda ortaya ¢ikmaktadir.

Liderler, yonetici anlamina gelmez ve isletmelerin bir kriz durumunda
yoneticilerden daha fazla lidere ihtiyaci bulunmaktadir. Liderlik yaraticilik,
uyarlanabilirlik ve c¢eviklige odaklanirken, yonetim kopyalama ve siirdiirmeye
odaklanir. Yonetici kapanis gelir tablosunun son genel merkezine bakarken,
lider ufka dogru bakmaktadir. Yoneticiler kontrollere, sistemlere, politikalara,
siireclere ve yapilara odaklanirken, liderler giiven ve iligkiler olusturmaya
odaklanmaktadir Tugcu, 2017: 20). Bir organizasyonun liderinin basarisi, krizin
organizasyon iizerindeki olumsuz etkisini azaltmak i¢in kritik dneme sahiptir.
Smits ve Ezzat, liderlik ve ekip calismasinin etkili kriz ydnetiminin kilit
unsurlart oldugunu sdyledi. Ancak bir sirketin krize girmesinin en Onemli
nedeni, iist diizey yoneticilerin ya krizin farkinda olmamasi ya da orgiitii

krizden kurtaramamasidir (Soysal vd., 2011: 225).

4.2 Liderlik Tiirlerinin Kriz Siirecine Yaklasimlari

4.2.1 Vizyoner liderlik ile kriz siirecine yaklasim

Sashkin ve Rosenberg'e tarafindan gelistirilen vizyon hayal etmek degil

aksine gelecegi yaratmaktir. Vizyonlar1 sayesinde liderler ileride ne yapacaklari
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ve yapmaya calistiklarini ne sekilde basarili olacaklar1 konusunda kararlar
alirlar. Yapis1 geregi, bir vizyona sahip olma istegi siirekli olarak oradadir. Aksi
takdirde liderlikten s0z edilememektedir. Bu nedenle vizyon, liderligin
tamamlayicis1 ve de ayrilmaz bir parcasidir. Bu sayede belirsizligi iyi analiz
edebilecek ve ortaya c¢ikan sorunlari ¢ozerek firsat yaratabilecek fikirler
iiretebilecek diislinme giiciine sahip olurlar. Ayrica vizyoner liderler, riski en
aza indirerek yaratilan firsatlar1 yakalamayi hedefleyen bir vizyonla

organizasyonu gelecege hazirlarlar (Diizgiin, 2020: 500).

Vizyoner liderler, toplum ve kuruluslarinin ilerisini géren ve planlama
yapan kisilerdir. Ayrica vizyon sahibi olan liderler mevcut olan riski basariya
dondiirebilmek amaciyla stratejiler gelistirme ve fiili hareket alternatifleri
sunmaktadirlar (Ergetin, 200: 68). Maxwell'e gore, krizdeki etkili lider, etkili
kararlar almalarina yardimci olacak net bir vizyona sahiptir (Maxwel, 1999: 87).
Uzun vadeli krizleri daha iyi yonetebilen, kayiplar1 en aza indiren yeni bir
vizyonla kriz sonrasi doniisimii gergeklestirebilen ve organizasyonunu
kendinden emin bir sekilde bir iist seviyeye tasiyabilen liderler vizyoner

liderlerdir.

Liderlerin kriz 6ncesi donemde kriz belirtilerini fark etmeleri halinde,
riskleri kriz baslamadan en aza indirmeleri ve belki de liderin belirsizligi
ongdérme ve analiz etme yetenegi sayesinde orgiitii tehlikeye atabilmeleri ile
gelecegi engelleyebileceklerine inanilmaktadir. Ayrica vizyon sahibi liderlerin
kriz durumlarinin {stesinden basariyla gelecegine inanilmaktadir, nitekim
vizyonlu liderlerin basariya yonelik riskler yaratan stratejiler gelistirmelerini ve
eylem secenekleri sunmalarini, kriz durumlarin1 ¢é6zmeye yardimct olacak etkili
kararlar almalarin1 ve uzun siireli krizleri dogru yonetmelerini saglayacaktir

(Dtizgiin, 2020: 501).”

4.2.2 Otokratik liderlik ile kriz siirecine yaklasimi

Otokratik liderlik, liderlerin gorevleriyle ¢ok daha fazla ilgilenmelerini,
hizl1 ve daha etkili kararlar almalarint saglar (Dinger ve Fidan, 1996: 349-351).
Bu kapsamda, kriz durumlarinda basarili sonuglar elde etmek icin ekip
iiyeleriyle anlasmak zorunda kalmadan hizli kararlar vermeniz gereken

durumlarda bu uygun bir liderlik sekli olabilir.
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Ancak bu liderlik bi¢imi, kalifiyesiz ¢alisanlar tarafindan gerceklestirilen
her zamanki gorevleri gerektiren isler i¢in de kullanilmasi uygundur. Arslan
gerektiginde hizli karar vermeyi saglamak icin krizin her ili¢ asamasinda da
otokratik liderlik tarzlarinin tercih edilebilecegini savunmaktadir (Arslan, 2013:
185). Ancak bu liderlik bi¢iminin en biiyilik dezavantaji, liderlerin bencil
davraniglarini ve astlarinin duygu ve inancglarini gérmezden gelmesidir. Bu
liderlik bigiminde, liderden baska hi¢ kimse planlar, programlar, hedefler ve is
uygulamalart hakkinda konusma yetkisine sahip degildir. Sonu¢ olarak,
otokratik liderlerin yiriittiigii sistemdeki yenilik en aza indirgenir (Dinger ve
Fidan, 1996: 346). Liderin bencil davranislari ile ¢alisan beklentilerini goz ardi
etmek, motivasyon azalmasi, anlagmazliklar ve calisanlar arasinda catismalar
gibi psikolojik memnuniyetsizliklere yol acabilir. Ayrica, zamanla calisanlar
kendilerine Onemsemeyen yonetimden nefret etmeye baslar ve calisma

isteklerini kaybederler.

4.2.3 Egitici Liderlik ile kriz siirecine yaklasimi

Egici lider, gorev performansi iizerinde ¢alisanin kisisel gelisimine dncelik
verir ancak genellikle daha iyi sonuglar elde etmeyi amaclar. Egitim liderleri,
calisanlarin1 gercekten Oonemser ve onlari isleri halletmenin bir yolu olarak
gérmez. Bu liderlik bi¢cimini uygulamak isteyen yoneticiler, danigmanlik
rollerinde, calisanlarin ama¢ ve degerlerini ortaya sunulmasi ve becerilerini
gelistirmelerine yardimci olmada basarilidir (Diizgiin, 2020: 503). Egitici
liderlikte yoneticiler, ¢alisanlarin uzun vadeli kendilerini gelistirmeleri igin
kisisel ve isle ilgili konulara atifta bulunabilecekleri ve isle ilgili bilgileri
paylasabilecekleri bir organizasyon kiiltiirii olustururlar. Bu liderlik bigiminde
siirekli olarak 6grenme, organizasyon kiiltliriinlin bir parcasi bigimine gelir ve

yaratici ve de yenilik¢i diisiinme tesvik edilir (Diizgiin, 2020: 503).

Egitici liderin yOnetiminde, isle ilgili konular1 arastirmak ve isle ilgili
bilgi aligverisi yapmak, kriz dncesi ve kriz sirasinda alinan kararlarin etkinligi
ve hizin1 yavaslatacagi; kriz oncesi ve kriz siiresini olumsuz etkileyebilecegi,
yenilik¢i ve yaratict fikirlerin siirekli 6grenme ile desteklendigi bir Orgiit

kiltirii olusturularak, bu yenilik¢i ve yaratici fikirler sayesinde kriz sonrasi
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donem basarilt veya en az zararla ayakta kalmasi beklenir. Yonetimin yeniden
kendince yapilanma silirecinde ortaya c¢ikmasi ve bu donemin en Onemli
amacinin yeni bir yeniden yapilanma donemine gecis olmasi nedeniyle kriz
sonrast donemde egitim liderligi tarzinin olumlu sonuglar doguracagina

inanilmaktadir (Pira ve Sohodol, 2015: 89).

4.2.4 lliski odakl liderlik ile Kriz siirecine yaklasim

Iliski odakli liderler, isletme i¢inde ve disinda kurduklari iyi iliskileri,
belirlenen organizasyonun hedeflerine ulasmak, c¢alisanlarla giicli duygusal
baglar kurmak ve sadakat olusturmak i¢in ¢alisanlar1 yonetirler (Goleman vd.
2002: 124). iliski eksenli liderlik, orgiit iklimi kapsaminda olumlu bir etkiye
sahiptir. Bu liderlik tiirii zor zamanlarda calisanlar1 degerlendirmek ve
desteklemek, onlarin sirkete bagliliklarini ve bagliliklarini artirir. iliski eksenli
liderlik, c¢alisanlarin degisime hazirlanmalar1i i¢in davranigsal ve biligsel
potansiyellerini gelistirirken ¢alisanlarin degisimi bir sorun olarak gérmelerine

de yardimci olmaktadir.

Bu liderlik bicimini benimseyen liderler, degisimin sonucunun
calisanlarin1 nasil etkileyecegi, ne gibi zorluklara yol acacagi, degisime nasil
katkida bulunabilecekleri ve ne yapacaklari konusunda harekete gececektir.
Y oneticilerin degisim siirecindeki iliski odakli liderlik davranislari, ¢alisanlarin

duygusal motivasyonlarini olumsuz etkilemektedir.

Iliski odakli yoneticilerin ¢alisanlar1 degisim siirecine duygusal olarak
hazirlama davranisi, onlarin gelecege yonelik korkularini azaltmaz, aksine
artirmaktadir (Ergun ve Yalginkaya, 2018: 681-696). Iliski liderligi bicimini
benimseyen liderler, iliskilerin son derece degerli oldugu giiniimiiz diinyasinda,
kriz oncesi ve kriz sirasinda iliskilerin yarattifi veya yarattifi krizleri ve

iliskileri gerektigi gibi yonetebilmektedir.

4.2.5 Doniisiimcii liderlik ile kriz siirecine yaklasim

Kriz durumlariyla ilgili olarak, Bass doniisiimcii liderlerin, kriz aninda
yasananlar kadar stresli sartlar da astlarinin yaratici, diisiinceli uygun ¢areler
meydana getirmesi i¢in bilgisel bir etken gibi kullanilarak kriz durumlarinin

kademeli olarak firsatlara doniisebilecegini” ifade etmistir. Bu nedenle kriz
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zamanlarinda, doniisiimcii liderler, yiikselme imkanlarin1i kagirmamak igin
calisanlarin1 her zaman fikirlerini belirtmeleri yoniinde tesvik etmelidir. Bu
durum, firsatlari yakalamak ve kriz zamanlarinda hayatta kalmak i¢in

organizasyona biiyiik fayda saglayabilir.

72



SONUC

Hem iilkemiz ekonomisinde hem de diinyanin geri kalaninda zaman zaman
ekonomik krizler yasanmaktadir. Bircok nedenden bu durum dolay: olur ve
etkileri bazen korkung bazen de hafif sekilde hissedilir. Bir organizasyonun bu
krizlerden 6nceden haberdar olmasi, bunlara hazirlikli olmasi ve bunlara karsi
koyabilmesi ¢ok oOnemlidir. Bu baglamda liderler ve yoneticiler, orgiitsel
stratejilerin belirlenmesinde, gelecege yonelik kararlarin alinmasinda, olasi
sorunlarin 6ngoriilmesinde ve oOnleyici tedbirlerin alinmasinda giderek daha
onemli hale gelmektedir. Liderlik s6z konusu oldugunda, fark yaratmak ve diger
liderlerden izole olarak ilerlemek i¢in karizmatik liderlik becerilerine ihtiyag

vardir.

Yabanci isletmelerle ortakliklar yoluyla biiyliyen, genisleyen ve
kiiresellesen organizasyonlarin giiniimiiz diinyasinda, i¢ ve dis sorunlari
yonetmek giderek zorlagsmaktadir. Bu sorunlar karsisinda yoneticilerin ve
liderlerin etkin bir sekilde yonetemedigi bir organizasyonun ayakta kalmasi
imkansiz olabilir. Bu konular, organizasyonun devamliligi ve biiylime
fonksiyonu i¢in Onemlidir. Dolayisiyla sorunlarin ve krizlerin ¢ok Onemli
oldugu bir sistemde bu niteliklere sahip liderlik ve karizmatik bir yonetici
anlayis1 Onemlidir. Karizmatik liderlerin daha onceki krizlerde Orgiitii bu
sorunlardan korumak i¢in harekete gegerek oOrgiitii zarar gérmemis ve kriz
doneminden ¢ikardiklar1 gosterilmistir. Liderlik ve kriz arasindaki bu iliski,

bilimsel arastirmalarda tartisilmis ve incelenmistir.

Bir organizasyonun yapisi, kiiresel yenilik ve teknolojik gelismeye yanit
olarak siirekli degisiyor ve gelisiyor. Inovasyonun kagmilmaz oldugu ve yeni
fikirler, yeni fikirler ve yeni liderlik gerektirdigi bir organizasyonda,
organizasyonu bu ruhla temsil eden ve yoOneten karizmatik bir lider ¢ok
onemlidir. Ozellikle teknolojik gelisme, girisimcilik ve yenilikgilige sahip
genglerin harika fikirler bulmasina ve bunlar1 diinya ¢apinda biiyiik olcekli

sirketler bulmak i¢in uygulamasina olanak tanir. Teknolojiyi, inovasyonu ve
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insan ihtiyag¢larini okuyan ve inceleyen kisilerin hem mevcut organizasyonlarda
hem de sifirdan baslayan isletmelerde basarili olmalari ¢ok muhtemeldir.

Aslinda bu kisiler, baska bir sirket battiginda bir krizi firsata ¢evirebilir.

Karizmatik liderlik ve organizasyon denilince akla genellikle is
gelmektedir. Karizmatik liderlik anlayis1 sadece isletmelerde degil, devlet
yonetiminde, d6gretmenlerde, spor kuliiplerinde ve daha bir¢ok alanda kendini
gostermektedir. Tiim karizmatik liderler, kendi alaninda kitleleri harekete
gecirmeye, onlar1 fikir ve hedefler etrafinda seferber etmeye ve basariya
gotiirmeye isteklidir. En biiyiiglinden en kii¢ligiine kadar organizasyonlarin
bariz sorunu, eger bir organizasyon karizmatik bir lidere ve derin bir yonetim
anlayisina sahipse, o organizasyonun var oldugu ve rekabet ettigi diger
organizasyonlardan daha basarili olacagidir. Calismada vizyoner, otokratik,
egitici, katilime1, ve iliski odakli olmak iizere birden ¢ok liderlik tarzlarinin kriz

yonetimindeki uygulamalari arasindaki iliski incelenmistir.
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