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OZET

Isletmelerin amaclarint ve siirekliligini tehdit eden gerilimli bir durum olarak olumsuz alginanan kriz; kar elde etmenin,
misterinin, kalitenin ve yenilikciligin 6ne ¢tkmast, 6rgiitsel sorunlarinin ortaya ¢ikmasi ve yeniden yapilanma icin zemin olugmasi,
yapilan ise verilen 6énemin ve ekip calismasinin artmasi, yonetici-calisan kesiminin birbirine yaklagmasi, maliyetlerin azalmast gibi
Ozelliklere sahip bir stre¢ olarak isletmeye firsat saglayan bir dénim noktast olabilmektedir. Aslinda ktiz y6netimi, isletmenin
yasaminda yonetimsel bir smnavdir. Etkili bir liderlik, kriz durumunda krizden daha giicli bir sekilde ¢ikmayr saglayabilir. Bu
calismada, transformasyonel liderligin kriz ddneminde basarili olma kosullart ve isletme performanst tizerindeki etkisi Konya ilinde
gbrev yapan bankaciarin anket uygulamast yoluyla goriislerinin alinmasiyla irdelenmektedir. Arastirmanin gergeklestirildigi
bankalarda st yonetimin transformasyonel liderlik &zelliklerini ¢cogunlukla tagidigi, bu Szelliklerini kriz déneminde kullanarak
isletme performansint orta derecede olumlu yonde etkiledigi bulgulanmistir.
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ABSTRACT

Regardless of the size of enterprises, employees have to understand the reason of why the crisis are a part of today’s world
and if any what to do to reduce the effects. In every day context, the term crisis is used to refer to “an unstable situation of
extreme danger or difficulty” or a condition/ situation tequiting utgent action or attention. In organizational context, ctisis has
been defined as a tense situation threatening the continuity of the enterprise, making risk preventive actions insufficient, requiring
urgent reaction, effecting the planning and deciding mechanisms negatively and making nonsense of daily practices. Perceived
negatively as a tension situation that threaten the continuity and goals of the enterprises, the crisis can be a turning point
providing for opportunities at the same time owing to the fact that it is a process when there is an increased focus on profitability;
customer, quality, innovativeness; organizational problems appear; restructuring becomes easier; the importance of the job and
teamwork increase; executive staff and employees become closer and the costs decrease.

The achievement of the enterprises is mainly a positive function of assessing the constraints and facilities that their
environment creates. The enterprises can sutvive by developing initial flexibility behavior. It is important to come through
disclaim and shock periods and focus on the opportunities as eatly as possible. They require an immediate response, as well as
coordinated application of resources, facilities, and efforts beyond those regularly available to handle routine problems. In this
context, the manpower is the most important resource that manages the crisis and transforms it into opportunities. The necessity
of developing urgent reaction in the crisis period highlights the leaders making quick and right decisions. In the crisis period an
effective leadership without overlooking opportunities that may occur and by reaping benefits from them can make workers
adhere the organizational targets and make the enterprises more powerful after this period. The enterprises harboring creative
managers are the luckiest ones.

Today, the chaos philosophers accept the existence of the limited stability and uncertainty, and irregularity increase the
necessity of management. The enterprises in the new economy focus on personal development, innovativeness and change rather
than before. And the new economy has differentiated the meaning of the conventional manager. In this context, the
organizational leadership can be defined as “the process of creating a vision for the enterprise which accommodates to the change
and achieve innovativeness, making all of the workers adopt this vision, and institutionalizing the changes vision-oriented. As a
consequence, there are new managerial skills sticking out. These are: focusing on diversity, creating cooperation and synergy,
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creating an environment enabling development of the workers, taking into account variable and parameters, searching
information, conceptual flexibility, entrepreneurship, managing change and being creative.

In the new economy that is direct, digital, molecular and innovative, it is very difficult to compete without a workforce and
the cooperation of them. In other words, the transition from the manager who is able to answer all of the questions to the
manager who trusts to his personnel, develop, and empower them is the case. Moreover the manager style of the new century is
not a person standing out with his physical characteristics and vocational knowledge. He is a person that seeks and assesses the
opportunities of the new century and resolves the threats. Also it is important to build ways of organizational learning for the new
working class of the new economy: the knowledge worker, induce self-control, and empower by governance. Academic leadership
is seen as today’s ascendant leadership model, because the whole-of-life learning is his life pattern, he makes his workers be active
in the planning and coordination of the learning process and leads them about translating their learning efforts into the operation
in accordance with the objectives of the enterprise.

The idea of transformational leadership been introduced by Burns (1978) and Bass (1985) is the consequence of the
leadership mechanism efforts on accommodating the conditions of the new economy and it gained in popularity among practicers
and researchers. The transformational leadership is characterized as the ability of the leader on articulating for a shared vision,
stimulating the workers intellectually, and monitoring the differences of the workers.

The global competition requires the leaders, who are intellectual stimulators, inspiring, future-oriented, and that knows the
authorization of his workers, charges them in appropriate works and strengthen them and able to cope with the complexity. All of
these characteristics indicate transformational leadership of whose components are formulized by Bass and Avolio as charisma,
individualized consideration, intellectual stimulation, inspirational motivation, idealized influence. According to Burns,
transformational leadership is a process in which "leaders and followers help each other to advance to a higher level of morale and
motivation".

In the theoretical framework of the study, the conditions of being successful of transformational leadership regarded as a
post-modernism leadership approach in the literature and its influence on business performance in the crisis period will be
explained by means of its qualifications. The application part of the study gives information about the opinions of bank workers
in Konya related to the manner of their senior management and especially to the positive results of the crisis period, how they
perceive the applied policies and operations of their senior management and in this context, of which manners the senior
management influence the business performance affirmatively in the crisis petiod.

Because of having a vision and an ability of inspiring the followers and being a long-term planner, the researches indicate the
necessity of transformational leadership in the change period when it is important to shape the future. Because of the
characteristics of him mentioned (inspiring the followers, believing in the potential of them, being intelligent about coping with
the complexity and having an effective vision) the transformational leaders are able to create value by making his followers work
more. The transformational leaders in the crisis period, makes transformation with charisma, individualized consideration,
intellectual stimulation, inspirational motivation, and idealized influence. The very important point in terms of the study which
must be emphasized is that the transformational leadership is more effective in the crisis periods. Consequently, in the context of
the study it is emphasized that the transformational leadership has a positive and radical effect on the organizational performance.

Keywords: Crisis Period, Crisis Management, Opportunity Management, Leadership, Transformational Leadership, Business
Performance, Banking Sector

Type of the Study: Reseatch Paper

I. GIRIS

Gunlik yasamda kriz, asirt tehlike veya giicliigiin yol actigt dengesiz durum olarak adlandirilmaktadir
(Kersten, 2005: 545). Kriz “isletmenin strekliligini veya ortak hedeflerine ulasma kabiliyetini tehdit eden
herhangi bir olaydir” (Batchelor, 2003: 12). Krizin bir diger tanimi, ivedi ¢alisgma veya 6zen gerektiren acil
durum veya kosuldur (Daughty, 2000: 40). Orgiitsel anlamda kriz, isletmelerin siirekliligini tehdit eden, risk
engelleyici 6nlemlerini yetersiz kilabilecek nitelige sahip, ivedi tepki gerektiren beklenmedik ve hizl
degisikliklerin s6z konusu oldugu, ginlik uygulamalarin anlamint yitirdigi, planlama ve karar
mekanizmalarina olumsuz bicimde tesir eden, gerilimli bir durum olarak nitelendirilebilir. Diger bir bakis
acisina gore ise degisimi gerektiren bir sinirsiz zaman dilimi olmast nedeniyle kriz isletmenin yeni bilgiler ve
deneyimler kazanmasina ve bunu bir firsat haline dénustiirmesine olanak saglayarak bir doniim noktas: da
olabilir (Cener, 2000).

Isletmelerin basarist biiyik 6lciide cevrelerinin yarattigl kisitliklart ve firsatlart zamaninda gorip
degerlendirmeleriyle dogru orantilidir. Krizler, rutin problemletle basa ¢ikmak icin dizenli olarak mevcut
olanlarin 6tesinde kaynaklarin, olanaklarin ve kuvvetlerin koordine edildigi acil tepkiyi zorunlu kilar
(National Research Council Staff, 1996: 10-11). Bu baglamda, plansiz bir degisim stireci olan krizin
yonetilmesinde ve firsata dontstirilmesinde en 6nemli kaynak insan kaynagidir. Kriz déneminde acil tepki
gelistirilmesi zorunlulugu kararsizlik ve panik sonucunda zincirleme karar ve yaklasim hatalarina yer
vermeyen ¢abuk ve dogru karar verme yetenegine sahip liderleri, kriz yOnetim siirecinin planlayicisi ve
yurtticiisii olarak 6ne ¢tkarmaktadir. (Batchelor, 2003: 21; Kurt ve Kara, 2006: 675). Kriz donemlerinde
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olumsuz olarak algilanan ani degisikliklere verilen tepkilerden hareketle inkar, direnis, farkina varma, 6tke
ve su¢lama, kabullenme (diisitk nokta), tanimlama, kesif ve butiinlesme asamalari yasanabilir (White, 1999:
166-167) Onemli olan inkar ve sok dénemini miimkiin oldugunca ¢abuk atlatarak firsatlara odaklanmaktir.
Bu durumda isletmeler igsel esneklik davransi gelistirebildikleri 6lgtide yasamlarini siirdirebilitler (Dalay
vd., 2002: 123).

Orgiitsel isleyisin bozulmasina ve giinliik uygulamalarin etkisiz kalmasina neden olan “kriz
doénemleri”nde etkili bir liderlik, ortaya cikabilecek firsatlart gézden kacirmadan ve bunlardan yarar
saglayarak Orglitsel hedeflere tekrar baglanmayi ve krizden daha giiglii bir sekilde ¢ikmayr saglayabilir
(Sezgin, 2006). Bunyelerinde fikir Greten yaratict yoneticileri barindiran isletmeler bu konuda en sanslt olan
isletmelerdir (Aras, 2004: 252).

Liderlik teorisinin alt kategorileri olan 6zellikler teorisi, davranis teorisi ve durumsal teori liderlik
alandaki yaklagimlardan daha geleneksel olanlart temsil etmektedir (Tannenbaum vd., 1961: 23). Uzerinde
yogun ve sistematik calismalarin yapiddigt liderlik olgusu Bilgi Cagrnin gereklerine uygun liderlik
arayislarinin sonucu olarak yeni yaklagimlarla sekillenmektedir. Bu yaklasimlardan, kriz dénemlerinde
dontsimi saglamast ve yenilikci bakis acisina sahip olmasi baglaminda firsat yonetimine olumlu etkisi
acisindan transformasyonel liderlik calisma kapsaminda yer almaktadir.

I1. KRIZ VE FIRSAT YONETIMI

Kriz yonetimi, isletmenin varligina son vermeden 6nce meydana gelen, krize neden olan faktorleri
kavramak veya bu faktorlerin kontroliinii ele almakla ilgilidir. Kriz yonetimiyle ilgili plan yapmak,
isletmenin yasamini siirdlrebilmesi icin anahtardir (Regester ve Larkin, 2005: 197). Kriz yonetimi; erken
uyart sinyali toplama, hazirlik ve Onleyici tedbitler, hasarin sirlanmasi, iyilesme, Ogrenme ve
degerlendirme mekanizmalarinin planlanmast ve uygulamast gibi seri faaliyetleri iceren bir stregtir
(Gordon, 1993: 696).

Her kriz basarisizligin kékleri kadar basarinin tohumlarint da kendi iginde tasir. Bu potansiyel basatiyt
saptamak, gelistirmek ve sonuglarint almak kriz yonetiminin 6ziini tegkil eder. K6t kriz yonetiminin
temeli ise durumu kotii gérme ve daha da koétilestirme egilimine kapilmaktir (Augustine, 2000: 13-14).
Kriz yonetimini, Orgiitsel gelisim icin bir engel degil, 6rgltsel gelisimi destekleyici bir ara¢ olarak
degerlendirmek gerekir.

Yoneticiler, problemleri kriz, tehdit veya firsat olarak kabul ve kategorize edebilitler. Bu
kategorilestirme strecinin karakteristikleri problemin nasil algilandigina baglt olarak degisir. Bir problem
kriz olarak algilandiginda bircok alternatif ylizeysel olarak sinanir. Gugli zaman baskist hakimdir ve bilgi
toplamada zorluklarla kargsilasilir. Temel mantik “krizden bir an 6nce kurtulabilmek”tir. Dolayisiyla kisa
doénemli bir bakis acisi, aciliyet hissi, ytizeysellik, hizli bir siire¢c s6z konusudur. Oysa problem bir firsat
olarak algilandiginda; derinlemesine  degerlendirme, adem-i merkeziyetcilik, farkli  fikirlerin
degerlendirilmesi, uzun dénemli bakis agist ortaya cikar ve temel mantik “krizi firsata gevirebilmek”tir
(Papadakis vd., 1999: 31).

Kriz yonetimi ile firsat yonetimi arasinda képriler dogru kuruldugu zaman krizlerin isletmelere hangi
yonde firsatlar sagladigt konusunda sunlart séylemek mimkindir (Altan, 2004: 61):

v Yeni rekabet avantajlart icin firsatlar dogar (Tutat, 2000: 95): Kaos ortaminda, hicbir sey eskisi gibi
olamayacagi ve hicbir sorun da eskisi gibi ¢oziilemeyecegi icin isletmeler muhtelif distincelere ve farkl
bakis acilarina ihtiyaglar duyar (Bozgeyik, 2004: 57). Bu baglamda; elde edilen yeni bilgiler stratejik
planlama siirecine aktarildiginda gelistirilen yeni rekabet stratejileri isletme icin bir firsat anlamina gelebilir.
Ayrica, yeni stratejileri uygulama firsati olusur ve isletmenin rekabet giicii test edilmis olur (Ornek, 2006:
110-111).

V' Kriz donemlerinin yarattigi diger bir firsat ise isletmelerin st diizey ve teknik alandaki insan
kaynaklarinin giiclendirilmesi olanagidir. Kriz dénemlerinde isten ayrilmak veya c¢tkarilmak durumunda
kalanlar, eger alanlarinda basarili iseler, isletmeye transfer edilebilir ve béylece mevcut insan kaynaklarinin
gelistirilmesi rakipler karsisinda avantaj saglayabilir.

v’ Firsatlardan bir digeri, giiven tazeleme ve isletmenin orgiitsel degerleri ile toplumsal degerleri
bulusturdugu yénetim refleksinin olusmasidir (Kadibesegil, 2001: 170). Kriz durumlarinda coskusal baglilik
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ve Orgitsel degerlerle butinlesme gorilir. Lider boyle olaganiistii durumlarda sergileyecegi davranislarla
Orgttsel kultirin glclenmesini saglayabilir (Hoy ve Miskel, 1991: 298).

v' Misterinin 6nemi anlagihr. Kar elde edebilmek ve yasaminin siirekliligini saglayabilmek
isletmelerin genel amaglart olduguna gére bunu basarabilmenin yolunun miisteriden gectigine stiphe yoktur
(Ornek ve Aydin, 2006: 36). Kriz donemlerinde kalitenin de 6n plana ¢tkmast yine miisteri odaklilikla
bagdastirilabilir. Krize firsat sunan bir olgu olarak yaklasan bir isletme misterinin géziinde kendi yerini
gorebilme agisindan krizin sundugu firsatt degerlendirerek kriz donemlerinde yenilikeiligi tesvik eden Srgiit
yapistyla, daha kaliteli Gireterek, miisteri isteklerine daha ¢abuk ve iyi ulasabilir.

v Isletmelerin karlilik genel amacinin yaganan krizle birlikte daha belirgin hale gelmesi maliyetlerin
azaltilmast yoniinde bir baski unsuru olusturur (Ornek ve Aydin, 2006: 36). Dolayistyla normal dénemlerde
gbze batmayan maliyetlerin gereksiz olanlart elemine edilerek kriz dénemlerinde gercekten gerekli olan
maliyetler ortaya cikarilir.

v' Calsanlarin isletmeye ve islerine verdikleri énem artabilir. Krizi atlatmada en 6nemli unsur
kuskusuz isletmenin sahip oldugu insan kaynagidir. Tsletme calisanlarinin “kriz iletisim plan”nda yer
almasi sonucunda krizle ilgili dogru ve glivenilir bilgi edinmesi neler yapmast gerektigi yoniinde bilgi sahibi
olmasint beraberinde getirir. Dolayisiyla zotr bir durumdan kurtulmak hatta bu durumdan firsat saglamak
yoniinde hem c¢alisan hem de merkezi karar alma mercii olarak st yonetim kuvvetlerini birlestirip ¢aba
harcayacaktir.

v Yoneticilerin istikrar donemlerinde gizlenen eksikliklerinin ortaya ¢tkmasina, dolayisiyla isletmede
liderlik fonksiyonunu 6neminin anlagilmasint saglar (Baltas, 2003: 43)

v Geleneksel yonetim tekniklerinde, hizlt bir degisim saglanmast s6z konusu olur. Belirsizligin hakim
oldugu kaos ortamt hem genel yonetim tekniklerinin bagarisiz olacagini ispatlamakta, yeni yonetim
tekniklerine gecisin ve esnek yonetimin gerekliligine isaret etmekte hem de tiim bunlarin uygulanabilmesi
icin uygun bir zemin sunmaktadir (Kirim, 2003: 74-75).

v" Yeni durumlarin ve yeni is rollerinin gerektirdigi becerileri kazanmak ve yetkinlikleri gelistirmek
agisindan egitim etkinlikleri artar (Baltas, 2004, 27). Kriz yonetimi egitimleri: gelecegi 6ngérme kabiliyeti,
takim caligmasi yetenegi, kisa donemde tepki verme yetenegini 6grenme, stres yonetiminin degerini daha
iyi anlama, isletmenin yargida bulunma becerisini kuvvetlendirme, yanal ve yaratict diiginmeyi gelistirme,
anormal durum sinyallerine karst daha duyarli olma ve degisimin daha kolay ve ¢ok kabullenilmesi gibi
yonetim niteliklerini ve becerilerini gelistirir.

V' Kriz ortami érgiitsel sorunlart vurgulayan ve ortaya cikaran bir zaman dilimidir. Bu baglamda;
yapisal olarak yeni diizenlemelere gidilebilir:  Isletmenin 6rgiit yapisinda goriilebilecek sorunlar séyledir:
karar verme ve uygulamada yavaslik, sik sik yapilan 6nemli hatalar, isveren-isgdren iletisim kopuklugu, asiri
merkezcil yonetim politikasi, yenilik ve yaraticilik yoniinden yetersizlik, catismalar, koordinasyon sorunlati,
denetim alaninin asirt genis ya da dar olmasi, amaclarin belirgin olmamasi, isgéren devir hizinin ve
devamsizliklarin yiiksek olmast, asirt is yiiki, sinirsel gerilim, is ortaminda hosnutsuzluk (Onciil vd., 2000:
29).

v Yoneticilerle calisanlar birbirlerine yaklasir (Ornek, 2006: 110-111): Zor durumdan kurtulmaya
odaklanma ve bunun ancak sinetji yaratilarak olusturulabilecegi gercegi yOnetici ve calisanlart birbirine
yaklastiracaktir. Tabii uygun kriz iletisiminin kurulup calisanlarin saglikli bir sekilde dogru bilgiletle
donatilmast ve stresle ve panikle basa ¢ikilmast byle bir ortamin yaratilmasi icin 6n kosullardir.

V' Kriz deneyimi 6rgiitsel cevikligi (organizational agility) artirir. Hicbir isletme biitin krizleri
onleyemez; fakat her isletme, yasamis oldugu krizler sonucunda &grendiklerini 6rglitsel hafizasinda
icsellestirerek krizin meydana ¢tkma ihtimallerini azaltabilir, krize diisme potansiyelini azaltip krizin ortaya
ctkardigt maliyeti dustirebilir (Tutar, 2000: 102).

v' Ekip calismast artar: Buna 6rnek olarak kriz yonetim ekibini verebilitiz. Kriz yonetim ekibi,
yonetim tarafindan “kriz plant uygulanmalhdir” kararinin  verilmesinden sonra yasanmakta olan
beklenmedik dutumu ydnetmek tzere bir arada calisacak olan ekiptit. Ekibin gérevi krizin istesinden
gelmektir. (Kadibesegil, 2001: 77-78).
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III. YENI EKONOMI VE TRANSFORMASYONEL LIDERLIK

Yeni ekonominin getirdigi yeni isletmeler geleneksel isletmelerle karsilastirildiginda aralarindaki farklar
konusunda su tespitler ortaya ctkmaktadir (Llyod, 2003: 144;): kisisel gelisime daha ¢ok odaklanma,
yenilikeilik ve degisime daha ¢ok odaklanma, isletmenin uzun dénem yarari igin bir biitiin olarak kullanilan
isletmedeki tim yeteneklerin koordinatif bir diizlemde birlestirilmesine daha fazla 6nem verme.
Dolayistyla yeni ekonomi, geleneksel yonetici kavramumin anlamsal iceriginde o6nemli farklilasmalar
yaratmistir (Beckhard, 1996: 126-127). Bu baglamda, giintimtzde 6rgttsel liderligin tanimini “isletme icin
degisime uyum saglayacak ve yeniligi gerceklestirecek bir vizyonun yaratilmast, bu vizyonun isletmenin tim
calisanlarinca benimsenmesinin saglanmasi ve vizyona ulasmaya yonelik degisimlerin kurumsallagtirilmast”
stireci olarak ifade edebiliriz (Kiling, 20006).

Kosullarin ¢ok kisa zaman igerisinde farkli durumlara déntisme ylzdesinin oldukea ytksek oldugu
gintimiizde (Ergetin, 2001: 75-76; Dalay vd., 2002: 129; Kirim, 2003: 74-75) kaoscular tarafindan
istikrarlt bir dengeden ¢ok snirlt istikrarsizhigin varligs kabul edilmektedir. Kaotik ortama 6zgii belirsizlik ve
diizenin bozulusu yonetime olan gereksinimi maksimum diizeye ¢ikarmaktadir (Demirtas, 2006) ve
cesitlilige odaklanmak, isbirligi ve bunun sonucunda sinerjiyi yaratabilmek, calisanlarin kendilerini
gelistirebilmesi icin uygun ortam yaratmak, acik sistem anlayist cercevesinde disiplinler arasi etkilesim ve
parametrelerin etkisini gbz 6ninde bulundurmak (Ercetin, 2001: 3), bilgiyi arastirabilmek (¢evreyi stirekli
gozlemleyebilmek ve gelismeleri izleyebilmek), farkli alternatifleri ayni anda dustinebilmek (kavramsal
esneklik), yeni gelismelere cesaretle girisimde bulunabilmek, degisimi yonetebilmek, yaratict olmak gibi yeni
yonetsel becerileri 6ne ¢tkarmaktadir (Batchelor, 2003: 21; Marsap, 1999: 7). Yasam boyu 6grenmeyi hayat
disturu haline getirmis ve isgérenlerin 6grenme siirecinin planlama ve koordinasyonunda aktif rol
oynamasint saglayarak 6grenme c¢abalarinin isletme amaglart dogrultusunda eyleme déntstiriilmesine
rehberlik eden akademik liderler (Ibicioglu ve Dogan, 2002: 366) giiniimiiziin yiikselen liderlik modeli
olarak gorilmektedir.

Iste gectigimiz yillarda Burns (1978) Bass (1985) tarafindan ortaya cikarilan transformasyonel liderlik
distincesi de yeni ekonominin beraberinde getirdigi kosullara liderlik mekanizmasinin uyum saglama
¢abalarinin bir sonucudur ve hem arastirmacilar hem de uygulamacilar arasinda ¢ok buyiik bir popilarite
kazanmistir. Transformasyonel liderlik, paylasilan bir vizyona terciiman olmak, diisiinsel olarak isgérenleri
uyarmak, isgorenlerdeki bireysel farklliklari izlemek konularinda liderin yetenegi olarak karakterize
edilmektedir (Brown ve Keeping, 2005: 246). Arastirmalar gelecege sekil vermenin 6nemli oldugu degisim
dénemlerimde vizyoner, ilham verici, uzun dénemli bir planlamact olan (Georgiades and Macdonell, 1998:
98) transformasyonel liderligin gerekliligine isaret etmektedir (Bridge, 2003: 33-34). Transformasyonel
liderler bahsedilen nitelikleri dolayisiyla izleyicilerinin daha ¢ok emek harcamasini saglayarak fark yaratma
Ozelligine sahiptir (Uygug vd, 2000: 591).

IV. KRiZ SURECINDE TRANSFORMASYONEL LIDERLIGIN ONE CIKAN
OZELLIKLERI

Transformasyonel lidetler, diger etkili liderlerin kisisel niteliklerine sahiptitler. Bunlara ek olarak,
transformasyonel liderlerin ortak vizyon olusturma ve bu vizyonun paylasiimasini saglama, calisanlar
tzerinde bireysellestirilmis ilgiye sahip olma, zihinsel uyarimda bulunma ve yaratict olma, karizmaya sahip
olma 6zellikleri doniisimii saglamada bu lider tarafindan kullanian araglar olarak yer almaktadir.

Warren Bennis ve Burt Nanus vyaptiklart arasgtirmalar sonucunda transformasyonel liderleri
digerlerinden ayiran Szelliklerin gereken vizyonu (isletme ile ilgili herkesin isletme hakkinda dahip oldugu
ve gelecekte olacagr kisisel anlamlar bitint) (Vaill, 1998: 95) gelistirmek, isletme Uyelerinin timi i¢in
vizyonu anlamli kidmak, isletmeyi vizyona tamamiyla inanacak sekilde konumlandirmak ve o6rgltsel
Ogrenme siirecini biitiiniiyle olanaklt kilan i¢ isletme durumunu meydana getirmek oldugunu belirtmislerdir
(Miles, 1997: 13). Bireysellestirilmis ilgi niteligiyle lider, isgérenlertle etkilesimini bireysellestirmek yoluyla
kisisel gelisimlerini saglayabilecek kosullart hazirlar. Diger bir deyisle rehberlik fonksiyonu ile isgbrenlerin
tiim potansiyellerini ortaya koymalarint saglar. (Celep, 2004: 78-79; Ozalp, 2001: 352). Bass, “arzu edilen
hedefleri ve onlara nasil ulagilabilecegini géstermesinden dolayt liderin dnerilenlerinin bir sonucu olarak
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isgorenler kendilerini daha glclii hissederlerse, o zaman lider ilham vericidir” ifadesini kullanmaktadur.
Tlham verici etkiye sahip olan liderler, isgérenlerinde bir takim ruhu canlandirirlar (Celep, 2004: 77-78).
Zihinsel uyary; yeni fikirler 6nermeleri, problemlere ¢oklu ustiinlik saglayan bakisa agistyla bakabilmeleri
yoniinde izleyicileri cesaretlendirmeyi ve daha 6nce asilamayacak gibi goriinen engelleri ortadan kaldiracak
yaratict devrimleri (hamleleri) tesvik etmeyi icerir (Bartol ve Martin, 1998: 435). Karizma, belitli bir kisinin
Ozel ve miistesna kutsallik, kahramanlik veya 6rnek alinacak karakterine ve bu kisiden agiga ctkan veya bu
kisi tarafindan mukadder kilinan normatif modellere bagliliktir (Dubrin, 2001: 60). Bass’a gore
transformasyonel liderler tasidiklari karizma ile izleyicilerinden sorgusuz itaat saglamakta ve bu durum
onlarin paylagilan vizyon etrafinda kenetlenerek ortak amaclar icin maksimum ¢aba harcamalarini
beraberinde getirmektedir.

V. GORGUL BIR ARASTIRMA

Arastirmanin temel amacy; Konya ilinde goérev yapan bankacilarin calistiklart kurumun dst diizey
yonetim tarzi hakkindaki gorisleri, kriz déneminin 6zellikle olumlu sonuglart ile ilgili sahip olduklar
fikirler, kriz déneminde st yOnetimlerinin uyguladiklart politikalart ve yaptklari caligmalart algilayis
bicimleri ve bu dogrultuda da kriz déneminde isletme performansinin hangi tst yonetim davraniglartyla
olumlu etkilendigi hususlarinda bilgi elde edebilmektir. Yukarida belirtilen arastirma amact gergevesinde,
aragtirmayla ilgili gelistirilen hipotezleri su sekilde belirtmek mtimkutndiir:

Hipotez 1: Arastirmaya katillanlarin bulunduklart konum itibariyle kriz olgusuna bakis acilart arasinda
bir fark yoktur.

Hipotez 2: Bankalarin bir kriz yasamasinda ekonomik sistem ve durum 6nemli bir etkendir.

Hipotez 3: Bankalarin bir kriz yasamasinda a¢ik pozisyon alinmasi durumunda kargilasilan doviz
kurundaki degisimler 6nemli bir etkendir.

Hipotez 4: Banka Ust diizey yoneticilerinin kullandiklart gii¢c kaynaklari agisindan kamu ve 6zel banka
calisanlarinin algilamalari arasinda bir fark vardir.

Hipotez 5: Banka calisanlarina gére kamu bankalari genel performansa 6zel bankalara gére daha ¢ok
6nem vermektedir.

Hipotez 6: Arastirmaya katllanlarin bankalarinin kriz déneminde olumlu etkilenen performans
boyutlarina iliskin degerlendirmelerinde bankanin 6zel banka ve kamu bankast olmast agisindan bir fark
yoktur.

Hipotez 7: Bankanin zayif yonlerinin saptanmasi yasanilan bir krizi dénemi i¢in 6énemli bir olumlu
sonugtur.

Hipotez 8: Yeni pazarlar, yeni hizmetler ve yeni is stireclerinin ortaya ¢tkmast kriz dénemi i¢in olumlu
bir sonuctur.

Hipotez 9: Degisimin gerceklestirilmesi kriz dénemi i¢in olumlu bir sonugctur.

Hipotez 10: Banka st yOnetimininin personelin yapugi isin 6nemli olduguna dair inancini
kuvvetlendirmesi kriz dénemlerinde isletme performansint olumlu yonde etkilemistir.

Hipotez 11: Banka st yonetimininin personele kazandirdigt ortak vizyonla personeli yapabilecegini
distindiginden daha fazlasini yapabilecegine inandirmast kriz dénemlerinde isletme performansini olumlu
yonde etkilemistir.

Hipotez 12: Banka Ust yOnetimininin personeli amaclara yonlendirmede karizmatik 6zellige sahip
olmasi kriz dénemlerinde isletme performansint olumlu yonde etkilemistir.

Hipotez 13: Banka tst yonetimininin yeni fikirler 6nermeyi, problemlere ¢oklu tstiinlitk saglayan bakis
acistyla bakabilmeyi ve yaraticilig tesvik etmesi kriz dénemlerinde isletme performansint olumlu yénde
etkilemistir.

Arastirma Konya ili ticari banka subelerinde ve bolge miidirliiklerinde gérev yapmakta olan farkls
pozisyonlara sahip banka ¢alisanlari tizerinde yapilmustir. Arastirmanin yapildigt 2006 yili itibariyle Ttrkiye
Bankalar Bitligi tarafindan yaymnlanan 2005 yili istatistiki rapotlart baz alindiginda Konya ilinde ticari
anlamda hizmet veren banka sayist 20, sube sayist ise 110’dur. Bunun sonucunda anket formlarindan elde
edilen bilgiler 1s1ginda Konya il merkezinde gbrev yapmakta olan toplam bankacilarin sayisi yaklagik 900
kisidir. Ornek kiitlenin seciminde temel alinan 900 kisi tahmini bir rakamdir; clinkii bu konuda literatiirde
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herhangi bir bilgi bulunmamaktadir. Bu say1 sadece subelerden alinan bilgilerle degil; banka camiasinda
yiksek kademede caliganlarin gériisleri dogrultusunda bulunmustur. Uygulama asamasinda toplam 210
anket elden dagitilmistir ve s6z konusu anketlerden 114 tanesinin geriye déniisii olmus ve degerlendirmeye
alinmustir. Bu da yaklagik % 54°lik bir geri doniis oranina karsilik gelmektedir. Genel olarak % 54’lik bir
geri donlisim orani  kabul edilebilit bir oran olarak degerlendirilebilir. Anket sonuglarinin
degerlendirilmesinde “SPSS for Windows 11.0 stirimt” kullanildigindan, anket formundaki tim soru
basliklart kodlanmus, daha sonra anket formundaki cevaplar veri halinde diizenlenerek analiz edilmek tizere
programa girilmistir. Daha sonra, arastirmaya iliskin gelistirilen hipotezler istatistiki yontemlerle test
edilmis ve sonuclar degerlendirilmistir. Arastirma sonuglarinin tablo ve grafik halinde gésterilmesinde,
Microsoft Office grubu programi Excel’in 7.0 siiriimiinden de yararlanilmustir.

Aragtirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan kisilere ait baz1 demografik 6zellikler s6yledir:

Aragtirmaya katilan kisilerin % 42’si bayan, % 58’1 ise baylardan olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin
% 61 gibi buyik cogunlugunu 26-35 yas arasindaki banka personeli olusturmaktadir. Bu durum kriz
dénemi hakkinda bu yas araliginda bulunan calisanlarin bilgi sahibi olmast acisindan Ozellikle kisa
araliklarla kriz yasayan tlkemiz agisindan anlamhdir. Arastirmaya katilan kisilerin % 78 gibi oldukea yiiksek
bir kesimi lisans mezunudur. Bu durum; genis bir literatlir arastirmast sonucunda hazirlanan teorik
bilgilerin yansitildigt anket formlarinin gerekli alt yapiya sahip katilimcilar tarafindan cevaplandirilmasi
acisindan gerekli ve anlamlidir. Arastirmaya katianlarin % 44’4 4 ile 10 yil arasinda bir streyi su an
calismakta olduklart bankada gecirenlerden olusmaktadir. Bu baglamda; calistiklart kurumu tanimalari, Gst
yonetimlerini ve st yonetimlerinin uyguladig politikalar degerlendirebilmeleri agisindan %44liik bu oran
oldukg¢a yiksektir ve calisma acisindan dogru ve glivenilir bilgiler elde edilebilecegi distincesini
kanitlamaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin 30’u yani %26’s1t kamu bankasi kékenli; 84’4 diger bir deyisle
%740 ise Ozel banka kokenlidir. Bu durum; istatistiki sonuglada kamu bankasi-6zel banka ayrimi
yapabilmek acisindan 6nem tasimaktadir ve karsiastirma imkani saglamaktadir. Aragtirmaya katilan
kisilerden miidiir, ydnetmen ve yoénetmen yardimcilart pozisyonlarinda olanlar sube ve bolge midirligi
acisindan Ust dizey yonetici olarak ele alinabilecegi icin arastirmaya katilan kisilerden 32’sinin subelerde tst
dizey yonetici konumunda olduklar1 goriilmektedir. Bu saymin yiizde olarak karsiligi ise %028’dir.
Katilimcilarin ¢ogunlugunu 33 kisiden olugan yetkili konuma sahip olanlar olusturmaktadir.

Arastirmaya katllan kisiler ist diizey yOneticilerinin sirasiyla en ¢ok; makamin sagladigt giic (3,69),
uzmanltk giici (3,59), bilgilendirme glicti (3,56) ve begeniye dayali giic (karizma) kaynaklarini
kullandiklarint belirtmislerdir. Bu sonug, katilimciarin st diizey yoneticilerinin en ¢ok bicimsel giic
kullandiklarini dustindiklerini gbstermektedir. Katilimetlar transformasyonel liderligin tasidigt niteliklerden
bir tanesi olan karizmanin tst diizey yoneticileri tarafindan sahip olundugu diisinmektedir. Korkutma
giici (2,98) ve odillendirme glicti (2,77) ist dizey yoneticilere katilimeilar tarafindan atfedilmeyen glic
kaynaklaridir. Bu sonug; daha ¢ok is performansi, 6diller ve cezalar arasinda baglantt kurarak isin
yapilmasini saglayan transaksiyonel liderligin Stesinde sahip oldugu karizma ile galisanlarini yonelten
transformasyonel liderligin varligina isaret etmektedir.

Katilimcilar sirastyla; tist diizey yoneticilerinin yaptigt isin 6nemli olduguna dair personelin inancini
kuvvetlendirdigi (3,36), stratejik ve uzun donemli bakis acisina sahip oldugu (3,33), yasam boyu
ogrenmeye 6nem verdigi (3,27), asil basarisinin karmasikligin hakim oldugu dénemlerde ortaya ¢iktigt
(3,19), personelin ihtiyaglarint da hedefleri belirlemede dikkate aldigt (3,18), degisim ve reformu esas
gordigi (3,15), sorumluluk, dogruluk ve kararlilik gibi degerlere 6nem verdigi (3,15) unsurlarini 6nemli
olarak atfetmislerdir. Buna gére; katiimcilar tist diizey yoneticilerininin transformasyonel liderligin tasidig
stratejik ve uzun dénem bakis acisina sahip olma, 6rglitsel 6grenmeye 6nem verme ve degisim ve reformu
esas alma Ozelliklerine sahip oldugunu distinmektedir. Ayrica tst diizey yOnetimlerin asil basarisinin
karmasikligin hakim oldugu doénemlerde ortaya ctktiginin diiginilmesi kriz dénemlerinin yarattigl kaos
ortaminda dénlsimil saglayarak bagariya ulasmada oldukea etkin olan transformasyonel liderlige isaret
etmektedir.
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Tablo 1. Banka Calisanlarinin Krize Bakis Acist

Ortalama Std.Sap.
[Bankanin daha dikkatli davranmasinin gerektigi bir dénem 3,6038 1,3848
1leti§imin yiiksek derecede olmasinin gerektigi bir dénem 3,5283 1,3537
[Bankadaki hatalarin, eksikliklerin ve iyi taraflarin gbriindiigii bir dénem 3,1981 1,2681
Yeniden yapilanmanin gerektigi bir dénem 3,1415 1,2979
[Bankanin yaraticthginin ve yenilik¢iliginin arttigs bir dénem 3,0000 1,2947
Bankaya bir ¢eki diizen verme firsatt ddnemi 2,9528 1,3337
Maliyetlerin diisirilip, verimliligin ve kalitenin artirildigt bir dénem 2,8774 1,5100
Bankay1 ¢cikmaza gétiiren ve iflasa siiriikleyen bir dédnem 2,4057 1,2404

Not: (i) n=106; (ii) Olgekte 1 kesinlikle katilmiyorum, 5 kesinlikle katiltyorum anlamindadir; (iii) Friedman cift yonlit Anova
testine gore (¥2=63,314 ve p<001) sonuglar istatistiksel bakimdan anlamlidir.

Arastirmaya katilan banka calisanlari, kriz doneminin bankanin daha dikkatli davranmasin (3,60) ve
iletisimin ylksek derecede olmasini gerektiren (3,52), hatalarin, eksikliklerin ve iyi taraflarin gérindigi
(3,19) ve yeniden yapilanmanin gerektigi (3,14) bir donem olduguna katilmaktadir. Buna gore;
katitimcilarin kriz déneminde dikkatli olunmast yoniinde krize ihtiyatla yaklasan bir kantya sahip olduklars;
fakat hatalarin, eksikliklerin ve iyi taraflarin gérilmesi ve yeniden yapilanmayr gerektirmesi yoniinde
krizlerin birer firsat anlamini tasidigini da disiindiikleri gorilmektedir. Tletisimin yiiksek derecede olmast
gerektiginin disiiniilmesi kriz doneminde sosyal paydaslarin 6nemli bir faktér oldugunun kabul edildigine
ve bu cerceve de krizin olumsuz Ozelliklerinden birisi olan spekiilasyon sonucu yasanan panikten kriz
iletisim politikasi izlenerek cikilabileceginin kabul edildigine dikkat ¢cekmektedir.

Tablo 2 . Calisanlarin Krize Neden Olan Faktorlere Tliskin Degerlendirmeleri

Ortalama Std.Sap.
IAcik pozisyon alinmast durumunda karsilagilan dviz kurumdaki degisimler 3,6020 1,2902
Ekonomik sistem ve durum 3,5612 1,3551
Bankalara karst duyulan giiven bunalimi 3,5510 1,2446
Oz kaynak vetersizligi 3,4796 1,4012
Kredi faiz oranlarinin artmast 3,4490 1,2279
Bankanin biiyiikliigii ve merkezilesme derecesi 3,3878 1,1721
Orgiitsel yaptyla ilgili sorunlar 3,3673 1,1158
Planlama yetersizligi 3,2755 1,1468
Guglu rekabet 3,2755 1,2664
Kriz 6ncesi yapilan yatirimlara ayrilan bitytk sermaye 3,2449 1,1128
insanlardaki tasarruf egiliminin azalmasi 3,2347 1,1288
Hukuksal ve politik faktorler 3,1327 1,0806
1§letme y6netimiyle ilgili sorunlar 3,1224 1,2291
Cevre analizi yetersizligi 2,9388 1,1560
[Teknolojik gelismeler 2,8265 1,1400
Sosyo kiiltiirel faktorler 2,7449 1,1425

Not: (i) n=98; (ii) Olgekte 1 hic etkili degil, 5 ¢ok etkili anlamindadir; (i) Friedman gift yonlii Anova testine gore
(x?=111,550 ve p<001) sonuglar istatistiksel bakimdan anlamlidsr.

Katilimcilar, krize neden olarak gbrdukleri faktorlerden agik pozisyon alinmast durumunda kargilasilan
doviz kurumdaki degisimleri (3,60), ekonomik sistem ve durumu (3,50), bankalara karsi duyulan giiven
bunalimint (3,55), Ozkaynak yetersizligini (3,47), kredi faiz oranlarnin artmasim (3,44), bankalarin
buytkligi ve merkezilesme derecesini (3,38), orgiitsel yapiyla ilgili sorunlari (3,36), planlama yetersizligini
(3,27), gugli rekabeti (3,27), ktiz 6ncesi yapilan yatirimlara ayrilan biyiik sermayeyi (3,24) ve insanlardaki
tasarruf egiliminin azalamasint (3,23) yiiksek derecede etkili gérmektedir.
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Tablo 3. Calisanlarin Kriz Déneminde Yasanan Olumlu Sonuglara liskin Degerlendirmeleri

Ortalama Std.Sap.
Gelecekte karsilasilabilecek krizlere karst daha hazirlikli duruma gelinmesi 4,0098 1,1035
1§in onemli hale gelmesi 3,9118 1,1267
Krizle miicadelede etkin stratejilerin gelistirilmesi 3,8725 1,1051
ID1s cevreyle iletisgimin artmast 3,7843 1,0775
Banka ici yakinligin saglanmasi 3,6961 1,1151
[Toplum, calisanlar ve musteri bazinda banka imajinin giiclenmesi 3,6765 1,1095
Bankanin zayif yonlerinin saptanmast 3,6569 1,1899
IMaliyetlerin azalmasi 3,6078 1,1870
(Yeni pazarlar, yeni hizmetler ve yeni is stireclerinin ortaya ¢tkmast 3,5980 1,1962
Kritik gérevlerde bulunanlarin teknik ve yonetim becerilerinin gelistirilmesi 3,5882 1,0564
IAR-GE’nin 6neminin artmast 3,5588 1,1395
[Degisimin ger¢eklestirilmesi 3,5196 9722

Not: (i) n=102; (i) Olgekte 1 hic etkili degil, 5 ¢ok etkili anlamindadir; (i) Friedman cift yonli Anova testine gore
2=52111 ve p<001) sonuclar istatistiksel bakimdan anlamlidir.
X P

Arastirmaya katilan banka calisanlari, bir kriz déneminde kargsilastiklari gelecekte karsilasilabilecek
krizlere karst daha hazirlikli duruma gelinmesi (4,00) sonucunu olumlu agidan yiiksek dercede etkili
bulurken, isin 6nemli hale gelmesi (3,91), krizle miicadelede etkin stratejilerin gelistirilmesi (3,87), dis
cevreyle iletisimin artmast (3,78), banka i¢i yakinhigin saglanmast (3,69), toplum, calisanlar ve miusteri
bazinda banka imajinin glclenmesi (3,67), bankanin zayif yonlerinin saptanmast (3,65), maliyetlerin
azalmasi (3,00), yeni pazarlar, yeni hizmetler ve yeni is stireclerinin ortaya ¢ikmast (3,59), kritik gérevlerde
bulunanlarin teknik ve yonetim becerilerinin gelistirilmesi (3,58), AR-GE’nin 6neminin artmast (3,55),
degisimin gerceklestirilmesi (3,51) sonuglarini olumlu acidan orta derecede etkili bulmaktadir. Katithmecilar
anket formunda ifade edilen kriz doneminin tim olumlu sonuglarini orta veya yiiksek derecede etkili bir
bi¢imde yagadiklarini kabul etmislerdir.

Katiimcilarin bankalart agisindan performans kriterlerine verilen 6neme iliskin degerlendirmeleri
arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Arastirmaya katilanlar banka st yonetimlerinin performans
kriterlerine verdikleri 6nemi karliligin artmast (4,36), verimliligin artmasi (4,22), misteri tatmininin artmast
(4,21), yeniligin artmasi (4,15), calisanlarin dretkenliginin artmast (4,14), etkinligin artmasi (4,13),
maliyetlerin azalmasi (4,10), talep edilir hizmetler tretilmesi (4,08), etkinligin artmast (4,04), sosyal
sorumlulugun artmast (3,98) seklinde siralamuglardir. Banka calisanlarina gbre bankalarinin  sosyal
sorumluluga atfettikleri 6nem diger kritetlerden daha azdir. Bu durum, banka st yonetimlerinin Amerikali
iktisatct, Nobel 6dili sahibi Milton Friedman gibi, “bir is yerinin tek bir sorumlulugu vardir, o da
ekonomik performanstit”, diye distndiklerini degil belki ama; ekonomik performansin, birincil
sorumluluklart oldugu kanisina sahip olduklari seklinde algilanabilir.

Aragtirmaya dahil edilen banka caliganlart kriz ddneminde anket formunda ifade edilen tim performans
boyutlart acisindan bankalarinin orta derecede olumlu etkilendigini disindiklerini belirtmislerdir.
Katilimcilatin bu konudaki siralamast séyledir: calisanlarin dretkenligi (3,55), etkililik (3,52), verim (3,49),
verimlilik (3,47), maliyetler (3,42), etkinlik (3,41), sosyal sorumluluk (3,40), yenilik (3,37), misteri tatmini
(3,33), karhhk (3,09). Bu baglamda arastirmaya katilan banka calisanlart kriz déneminde en az karlilik
acisindan bankalarinin olumlu etkilendigini ifade etmistir.

Anket formunda katiimcilarin transformasyonel liderlikle ilgili bir degerlendirmede bulunabilmeleri icin
st yonetim Ozellikleri olarak cogunlukla transformasyonel lider 6zellikleri siralanmistir. Bunun sonucunda;
st yOnetimin stratejik ve uzun dénemli bakis acisina sahip olma (3,61), hatalar1 6grenme siirecinin bir
pargast olarak gérme (3,40), personelin daha giiclii hissetmesini saglama ve personele given verme (3,45),
personelin yaptig1 isin 6nemli olduguna dair inancint kuvvetlendirme (3,41), yasam boyu 6grenmeye 6nem
verme (3,36), personelin 6grenmesi ve gelismesi icin personele yakinlik gosterip cesaret verme (3,36), yeni
fikirler 6nermeyi, problemlere ¢oklu Gstinlitk saglayan bakis acistyla bakabilmeyi ve yaraticiligi tesvik etme
(3,36), maddi 6gelerden ¢ok kurdugu deger sistemleriyle personeli giidileme (3,35), personeli amaglara
yonlendirmede karizmatik 6zellige sahip olma (3,35), personele kazandirdigt ortak vizyonla personeli
yapabilecegini distindigiinden daha fazlasini yapabilecegine inandirma (3,32), personelini moral ve
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motivasyon agisindan daha yitksek diizeye cikarabilme (3,29), adalet, 6zgirlik ve esitlik gibi degerlere de
o6nem verme (3,27), personelin ihtiyaglarini da hedefleri belitlemede dikkate alma (3,23), degisim ve
reformu esas alma (3,09) gibi transformasyonel lider 6zellikleriyle krizde isletme performansinin orta
derecede olumlu etkilendigi bulgulanmistir. Calisanlarca tist yonetimlerinin sogukkanli, objektif ve tutarl
olup kriz y6netimi acisindan isabetli kararlar almasi (3,79), zamamni etkin kullanmast (3,76), kurum sézctisti
olarak verdigi tutarli ve gercek mesajlarla tim paydaslar nezdinde banka imajint gliclendirmesi (3,75),
krizden firsat saglamak icin gerekli tecriibeye sahip olmasi (3,64), gibi 6zellik olarak transformasyonel
liderlik ayrimint yapabilmeye imkan vermeyen nitelikleriyle de kriz déneminde isletme performansini orta
derecede olumlu etkiledigi diisuntlmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin Gst diizey-orta diizey yOnetici ayrimina gére krize bakis acilarinda bir farkliligin
olup olmadig1 arastirdmistir. Sonuglar asagida Tablo 4.’te goriildugi gibidir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Orta ve Ust Diizey Yoneticilerin Krize Bakis Acist Bakimindan

Karsilastirilmast
Ust Diizey Orta diizey Mann-Whitney
yoneticiler yoneticiler U Testi
(n=29) (n=81)
firize Balag Agtst Ort. | Std. | Ort. Std. z P
Sap Sap

Maliyetlerin dastirtlip, verimliligin ve kalitenin artirildigy
bir donem 2,52 | 1,50 | 3,00 1,50 -1,493 0,135
Bankadaki hatalatin, eksikliklerin  ve iyi taraflarin
g6riindigi bir dénem 297 | 143 | 3,26 1,24 -1,045 0,296
Bankanin daha dikkatli davranmasinin  gerektigi - bin
donem 3,16 | 1,69 | 3,73 1,28 -1,414 0,158
Bankaya bir ¢eki diizen verme firsatt dénemi 2,55 1,48 3,03 1,29 -1,681 0,093
letisimin yiiksek derecede olmasinin gerektigi bir donem 313 | 141 | 365 132 1,786 0,074
Yeniden yapilanmanin gerektigi bir dénem 3,06 1,41 3,15 1,26 -0,445 0,656
Bankanin yaraticthiginin  ve yenilikgiliginin  arttigt  bin
donem 2,88 | 1,43 | 3,04 1,25 -0,608 0,543
Bankay1 ¢ctkmaza gétiiren ve iflasa siiriikleyen bir ddnem

253 | 132 | 237 1,23 -0,549 0,583

Not: (i) n=110, (ii) parantez icindeki rakamlar her bir gruba giren ¢aligan sayisin1 gostermektedir.

Hipotez hazirlanitken sube ve bolge mudurliigi cercevesinde midir, yonetmen ve yonetmen
yardimeilart Gst dizey yOnetici; misteri temsilcisi, yekili, yetkili yardimcisi, uzman, uzman yardimcist
pozisyonunda bulunlar orta diizey yOnetici ayrimina tabi tutulmustur. Tablo incelendiginde ist diizey
yoneticiler ile orta diizey yoneticilerin her bir kriz ddnemi tanimi agisindan Mann-Whitney U Testi’ne gore
krize bakis acilarinda istatistiksel acidan anlamli bir fark gorilmemektedir. Bu sonuclar, “Arastirmaya
katilanlarin bulunduklart konum itibariyle kriz olgusuna bakis agilari arasinda bir fark yoktur.” seklindeki 1
numaralt hipotezimizi desteklemektedir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarin Krize Neden Olan Faktérlere iliskin Degerlendirmeleri

Hipotezler Tcist ' Ort. Tek Ornek t Testi Sonug
Degeri T p

Bvankalarln' bir kriz yasamasinda ekonomik sistem ve durum 6nemli 3 3,5221 4,151 <001 Kabul

bir etkendir. (H2)

Bankalarin bir kriz yasamasinda agtk pozisyon alinmast durumundal 3 3,6091 4,862 <001 Kabul

kargilasilan d6éviz kurumdaki degisimler 6nemli bir etkendir. (H3) ’ !

Tabloya gbre, “bankalarin bir kriz yasamasinda ekonomik sistem ve durum 6nemli bir etkendir.” ve
“bankalarin bir ktriz yasamasinda actk pozisyon alinmast durumunda karsilasilan déviz kurumdaki
degisimler 6nemli bir etkendir.” adlt 2. ve 3. hipotezlerimiz desteklenmektedir.
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Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Yéneticilerinin Kullandiklart Giig Kaynaklarint Degerlendirmeleri

Ozel banka Kamu bankasi Mann-Whitney
caliganlari caliganlari U Testi
(n=78) (n=30)
'Yoneticilerin kullandiklar: gii¢ kaynakalari Ort. Std. Ort. Std. z P
Sap Sap
IMakamin sagladigs giic 3,56 1,20 4,10 1,27 -2,409 0,016
Odiillendirme giicii 2,660 1,06 3,10 1,77 -1,058 0,29
Korkutma giict 2,71 1,31 3,59 1,65 -2,739 0,006
[Uzmanlik glicii 3,65 0,93 3,47 1,59 -0,156 0,876
Bilgilendirme glict 3,65 1,03 3,40 1,61 -0,268 0,789
Begeniye dayalt giic (karizma) 3,17 1,02 3,34 1,82 -1,153 0,249

Not: (i) n=108, (i) parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren ¢alisan sayisin1 gostermektedir.

Tablo incelendiginde Mann-Whitney U Testi'ne gbre kamu bankast calisanlari ile 6zel banka
calisanlarinin yoneticilerin kullandiklart giic kaynaklarini degerlendirmelerinde makamin sagladigt giic ve
korkutma giicti faktorleri icin istatistiksel acidan anlamli bir fark varken diger faktSrler icin istatistiksel
acidan anlamli bir fark olmadigr gorilmektedir. Bu sonuglar “Banka st diizey yoneticilerinin kullandiklars
glic kaynaklart acisindan kamu ve 6zel banka caliganlarinin algilamalart arasinda bir fark vardir.” seklindeki
4 numaral hipotezimizi desteklememektedir.

Tablo 7.ye gbre arastirmaya katillan kisilerin 30’u yani %26’st kamu bankasi kokenli; 84’4 diger bir
deyisle %744 ise 6zel banka kokenlidir. Arastirmaya dahil edilen bankalardan 1 tanesi kamu bankast;
digerleri 6zel banka niteligini tasimaktadir. Tablo incelendiginde Mann-Whitney U Testi’ne gére bankalarin
performans boyutlarina verdikleri 6nem arasinda istatistiksel agidan bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglar “Banka ¢alisanlarina gére kamu bankalari genel performansa 6zel bankalara gére daha ¢ok 6nem
vermektedir.” seklindeki 5 numarali hipotezimizi desteklemektedir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarin Bankalarinin Performans Boyutlarina Verdikleri Oneme Tliskin

Degerlendirmeleri
Ozel banka Kamu bankasi1 Mann-Whitney
(n=78) (n=30) U Testi
[Performans gostergeleri Ort Sed. Ort. Sed. 2 P
Sap Sap
Karliligin artmast 4,32 1,04 443 1,14 -1,148 0,251
IMisteri tatmininin artmast 4,11 0,83 4,55 0,95 -3,15 <,05
IMaliyetlerin azalmasi 3,96 0,99 4,52 0,99 -3,224 <,001
Etkililigin artmast 3,89 0,98 4,47 1,14 -3,458 <,001
Calisanlarin tretkenliginin artmasi 4,02 0,89 4,47 1,20 -3,287 <,001
\Verimliligin artmast 4,12 0,97 4,47 1,07 -2,306 <,05
Etkinligin artmast 3,99 1,01 4,47 1,11 -2,848 <,05
[Talep edilir hizmetler iiretmek 3,95 0,96 4,47 1,14 -3,174 <,05
Sosyal sorumlulugun artmast 3,81 0,92 4,43 1,14 -3,719 <,001
Yeniligin artmast 4,04 0,96 4,50 1,04 -2,914 <,05

Not: (i) n=108, (i) parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren ¢alisan sayisint gostermektedir.
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Tablo 8. Aragtirmaya Katilanlarin Bankalarinin Kriz Déneminden Olumlu Etkilenen Performans
Boyutlarina Iliskin Degerlendirmeleri

Ozel banka Kamu bankas1 Mann-Whitney
(n=78) (n=30) U Testi

[Performans gostergeleri

Ort. Std. Ort. Std. z P

Sap Sap

Karlilile 3,33 1,12 2,52 1,12 3372 0,001
IMiisteri tatmini 312 1,12 3,90 1,54 -327 0,001
Maliyetler 353 1,05 317 1,04 1,998 0,046
Etlililik 338 0,99 393 1,44 2,556 0,011
Calisanlarin tretkenligi 3,43 0,94 4,00 1,46 -2,876 0,004
Verimlilik 334 1,03 390 1,45 -2,566 0,01
Etkinlik 329 1,00 383 144 22 0,028
Sosyal sorumluluk 3,11 1,10 4,28 1,44 -4,751 0
Yenilik 324 1,03 3,80 1,52 -2,535 0,011
Verim 337 1,08 383 1,51 2,011 0,044

Not: (i) n=108, (ii) parantez icindeki rakamlar her bir gruba giren ¢alisan sayisint gdstermektedi.

Arastirmaya katilan kisilerin 30’u yani %26’st kamu bankasi kékenli; 844 diger bir deyisle %7471 ise
6zel banka kokenlidir. Arastirmaya dahil edilen bankalardan 1 tanesi kamu bankasy; digerleri 6zel banka
niteligini tagimaktadir. Tablo incelendiginde Mann-Whitney U Testi’'ne gére bankalarin kriz déneminde
olumlu etkilenen performans boyutlarina iliskin degerlendirmeleri 6nem arasinda istatistiksel acidan bir
farkhilik olmadigt gorilmektedir. Bu sonuglar “Arastirmaya katdanlarin bankalarinin kriz déneminde
olumlu etkilenen performans boyutlarina iliskin degerlendirmelerinde bankanin 6zel banka ve kamu
bankast olmas1 agisindan bir fark yoktur” seklindeki 6 numaralt hipotezimizi desteklemektedir.

Tablo 9. Aragtirmaya Katilanlarin Kriz Déneminin Olumlu Sonuglarina lliskin Degerlendirmeleri

Test Tek Ornek t
Hipotezler °t 1 ore. Testi Sonug
Degeri
T p
Bankanin zayif yonlerinin saptanmasi yasanilan bir krizi donemi i¢in 6nemli bir 3,6991| 6,001
olumlu sonugctur. (H7) 3 <001 | Kabul
Yeni pazarlar, yeni hizmetler ve yeni is siireclerinin ortaya ¢tkmasi kriz dénemi i¢in 3 3,5044| 4,204 | _ 001 | Kabul
olumlu bir sonugctur. (H8) ’ b
IDegisimin gerceklestirilmesi kriz dénemi i¢in olumlu bir sonugtur. (H9) 3 3,50891 5269 | <001 | Kabul

Tablo 9. incelendiginde, “bankanin zayif yonlerinin saptanmast yaganilan kriz dénemi i¢in olumlu bir
sonuctur.” “yeni pazarlar, yeni hizmetler ve yeni is sireclerinin ortaya ¢ikmast kriz dénemi i¢in olumlu bir
sonuctur.” ve “degisimin gerceklestirilmesi kriz dénemi i¢in olumlu bir sonugctur.” yani sirastyla H7, H8 ve
H9 hipotezlerimizin desteklendigi gérilmektedir. Bu baglamda; kriz déneminde arastirmaya katilan kisiler
tarafindan banka Gst yonetimlerinin degisimi gerceklestirme, yenilik¢i olma &zellikleriyle olumlu sonuglar
elde edebildigi séylenebilir.
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Tablo 10. Aragtirmaya Katilanlarin Kriz Doneminin Performansint Olumlu Etkilemede Ust Yonetimin
Ovzelliklerinin Tesirine Iliskin Degerlendirmeleri

Test Tek Ornek t Testi

. . . | Ort. Sonug

Hipotezler Degeri
T P

Banka tst yonetimininin personelin yaptigt isin 6nemli olduguna dair inancini
kuvvetlendirmesi kriz dénemlerinde isletme performansini olumlu yénde] 3 Kabul
etkilemistir. (H10) 3,45 | 4291 <,001
Banka dst yonetimininin personele kazandirdigr ortak vizyonla personeli 3 Kabul

yapabilecegini diisindiginden daha fazlasint yapabilecegine inandirmast kriz

donemlerinde isletme performansint olumlu yénde etkilemistir. (H11) 332 | 3385 <001

>

Banka st yonetimininin personeli amaglara yonlendirmede karizmatik] 3 <,001 Kabul
6zellige sahip olmast kriz dénemlerinde isletme petformansini olumlu yénde]
etkilemistir. (H12) 3,35 | 3,698
Banka st yonetimininin yeni fikirler 6nermeyi, problemlere ¢oklu tstiinliik 3 <,001 Kabul
saglayan bakis acisiyla bakabilmeyi ve yaraticiligi tesvik etmesi  kriz
dénemlerinde isletme performansini olumlu yonde etkilemistir. (H13) 342 | 4211

Tablo 10. incelendiginde, hipotezlerimizin “Banka Ust yOnetiminin personelin yaptigi isin 6nemli
olduguna dair inancint kuvvetlendirmesi kriz dénemlerinde isletme performansint olumlu yonde
etkilemistir.” (H10), “Banka Ust yonetiminin personele kazandirdig1 ortak vizyonla personeli yapabilecegini
dustindiginden daha fazlasini yapabilecegine inandirmasi kriz dénemlerinde isletme performansini olumlu
yonde etkilemistir.” (H11), “Banka st yOnetimininin personeli amaglara yonlendirmede karizmatik
Ozellige sahip olmast kriz donemlerinde isletme performansii olumlu yonde etkilemistir.” (H12) ve
“Banka ist yonetimininin yeni fikirler dnermeyi, problemlere ¢oklu ustiinlik saglayan bakis acistyla
bakabilmeyi ve vyaraticiligi tesvik etmesi kriz doénemlerinde isletme performansint olumlu yonde
etkilemistir.” (H13) hipotezlerimizin desteklendigi gérilmektedir. Bu baglamda; kriz déneminde
aragtirmaya katilan kigiler tarafindan banka Gst yonetimlerinin transformasyonel lider 6zelliklerine vakif
olmasinin isletme performansint olumlu yénde etkiledigi diisinilmektedir.

VI. SONUC

Gerilimli bir durum olarak olumsuz algilanan kriz ve kriz yonetimi, gercekte isletmenin yasaminda
isbagsarimini sira-dist artirmaya firsat saglayan yonetimsel bir sinavdir. Etkili bir transformasyonel liderlik,
krizden daha glcli bir sekilde c¢ikmayi saglayabilir. Bu baglamda, bilgiyi arastirabilme (cevreyi strekli
gbzlemleyebilme ve gelismeleri izleyebilme becerisi), kavramsal esneklik (farkli alternatifleri ayni anda
distinebilme becerisi), calisanlari gelistirebilme ve degisimi yonetebilme becerilerinin transformasyonel
liderligi yansittugint soylemek mumkindir. Bilgiyi arastirabilme becerisine dayanan yenilik¢i yapist ile yeni
isbirlikleri kurabilir, yeni rekabet stratejileri ortaya koyabilir, yeni yonetim tekniklerini uygulamaya koyabilir,
AR-GE faaliyetlerine agithk verir; bireysel ilgi, zihinsel uyarim ve ilham verici etki yoluyla calisanlarin
gelismesini ve islerine baglanmasint saglayabilir, yarattig1 ortak vizyonun paylagilmasint saglayarak ve sahip
oldugu karizma ve ilham yetenegi ile ¢alisanlarin tistiin ¢abasint elde edebilir.

Yapilan alan arastirmast sonucunda katilimecilarin kriz déneminde dikkatli olunmast yéntinde krize
ihtiyatla yaklagan bir kantya sahip olduklari; fakat hatalarin, eksikliklerin ve iyi taraflarin gorillmesi ve
yeniden yapilanmayt gerektirmesi yoniinde krizlerin birer firsat anlamuni tasidigini da disindikleri
gorilmektedir. Katilimeilar kriz déneminin tim olumlu sonuglarini orta veya yiksek derecede etkili bir
bicimde yagsadiklarini kabul etmislerdir. Bu durum kriz dénemlerinin olumsuzluklara neden olma yaninda
firsatlart da dogurdugunu gostermesi agisindan Snemlidir. Yasanan tim olumlu ve olumsuz tecritbeler
katiimcilar tarafindan 6grenme siirecinin bir pargast olarak kabul gérmektedir. Bu sonug, bankalarin
Ogrenme sirecini kriz yonetim modellerine dahil ederek interaktif kriz yonetim modelini uygulamakta
olduklarini géstermekte ve bankalart ileride yasanacak krizlere hazirlikli duruma getirmektedir.

Dis cevreyle iletisimin artmasi, banka ici yakinligin saglanmast, toplum, ¢alisanlar ve misteriler bazinda
banka imajlarinin gliclenmesi kriz dénemlerinde tst yonetimin iyi bir kriz iletisim politikast olusturdugunu,
sosyal paydaslarina 6nem verdigini, halkla iliskilerden yardim aldigini ispatlamaktadir. Banka yoneticilerinin
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krizi Onlemeye yonelik calismalart bir bitiin olarak algladiklart ve bir sistem bitinligh icinde
gerceklestirdikleri gorillmektedir. Yeni pazatlar, yeni hizmetler ve yeni is streglerinin ortaya ¢tkmast, AR-
GE’nin 6neminin artmast, degisimin gerceklestirilmesi yonetimde yenilik¢i ve ddniisimcii bir anlayisa
sahip transformasyonel liderlerin varligina isaret etmektedir.

Sonug olarak; arastirmanin gerceklestirildigi bankalarda dst yonetimin transformasyonel liderlik
Ozelliklerini ¢ogunlukla tasidigy, bu o6zelliklerini kriz déneminde kullanarak isletme performansini orta
derecede olumlu yonde etkiledikleri sGylenebilit.
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