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Oz

Bu c¢alismanin amaci, COVID-19 salgininin yarattigt krizden dolay: birgok iilkede faaliyetleri etkilenen
McDonald’s restoran zincirinin Tiirkiye ig biriminin bu siiregten nasiletkilendigini ve doniisiimcii liderligin roliinii
ortaya ¢ikarmak ile ¢alisanlarin lidere kars:i duyduklari memnuniyet diizeylerini belirlemektir. Istanbul Ticaret
Universitesinin 65836846-044 say1ve 05.11.2020 tarihli Etik Kurul Onay1ile arastirma iznialinarak bu ¢alismaya
baslanmigtir. Bu ¢ahismada 27 Nisan ile 5 Mayis 2020 tarihleri arasinda Tiirkiye genelindeki McDonald’s
restoranlarinda ¢alisan 1086 kisi iizerinde yapilan anket ¢alismasi verileri kullaniimistir. Elde edilen bulgular
¢alisanlarin liderlerine giivendiklerini ve bu durumdan memnun olduklarin1 géstermektedir. Bu ¢alismanmn
sonucunda, doniisiimcii liderligin igletmelerde yasanilan krizleri yonetme konusunda etkili oldugu, aynca
calisanlara giiven ve memnuniyet verdigi ortaya ¢ikmaistir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Kriz Yoénetimi, Lider, Doniistiimcii Liderlik, McDonald’s.

The Role of Transformer Leadership In The Crisis: The Case of McDonald’s

Abstract

The aim of this study is to determine how McDonald’s, whose activities were restricted in many countries due to
the crisis caused by the COVID-19 outbreak, was affected by this process and the level of satisfaction of the
employeestowards the leader. With the approvalof the Ethics Committee of Istanbul Commerce University with
the number65836846-044 and date 05.11.2020, thisstudy was initiated. In this study, a survey conducted on 1086
people working in Turkey McDonald’s stores between 27 April and 5 May 2020 data were used. Findings show
thatemployeestrust their leaders and are satisfied with this situation. As a result of this study, it hasbeen revealed
that transformational leadership is effective in managing the crises in businesses and also gives trust and
satisfaction to the employees.
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Giris
Gilinlimiizde orgiitlerkendi i¢ ve dig cevreleri ile yasadiklan, miinferit olarak yonetilmesi gereken
krizler diginda, artik modern diinyada kiiresel ¢capta krizler ile de karsi karsiya kalabilmektedirler. Bu
krizler kimi zaman COVID-19 gibi kiiresel bir saglk krizi (Ergetin vd., 2020), Suriye i¢ savasi gibi
bolgesel bir ¢atigma durumu (Ergetin vd., 2018) iken, kimi zaman da ABD-Cin arasindaki ticaret
savaglari gibi finansal krizler seklinde olabilir. Krizler, hangi tiirde veya ¢aptaolursaolsun, eskiye oranla
orgiitlerin daha fazla basa ¢ikmasi gereken olgulara doniismektedirler.

Krizlerle basa ¢ikmak ve onlar etkin sekilde yonetmek, orgiitler agisindan etkili bir yoneticiligi
ve giiclii bir liderligi kagmilmazkilar. Krize sebep olan etkenlerin sogukkanlilikla ve tim yonleriyle
saptanmasi, uzun vadede ise bu etmenleri onleyici faaliyetlerle dnlemlerin alinmasi, gelecekte
yasanacak olan muhtemel krizlere kars1 daha hazirlikli olunmasim saglayacaktir (Sar1 ve Sari, 2020;
Sezgin, 2003, s. 13). Bu ¢alismada 6rnek vaka incelemesi yapilarak hazirlanmis olup ti¢ boliimden
olusmaktadir. [Ik béliimde kriz kavramu ile ilgili bilgiler verilmis, krizi yaratan faktorler Gizerinde
durularak, krizin isletmeler iizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri ele alinmistir. Ikinci boliimde liderlik
kavrami incelenerek kriz dénemlerinde liderligin rolii ve énemi iizerinde durulmustur. Ugiincii boliimde
ise McDonald’s 6rnegi {izerinden doniisiimcii liderligin etkisi agiklanmusgtir.

Kriz Olgusu ve Kavramlan

Kriz kavramimn tanimi, birgok farkli arastirmaci ve yazar tarafindan farkli disiplinlere gére
farkli sekillerde yapilmustir. Ornegin kriz; tip alaninda Diinya Saghk Orgiitii (WHO) tarafindan “zaman
icinde tanimlanamaz sinsi bir siire¢”, Ekonomi bilimde ise “tarimsal, endiistriyel ve/veya hizmet
sektorlerinde neden ve sonuglara dayali talebi azaltan donemsel bir olgu” olarak tanimlanmaktadir
(Kicukaltan, Tikelttirk, & Ciftcgi, 2015, s. 3). Krizler ¢rgitlerin rutin sistemini bozan durumlar olmasi
sebebiyle, sadece orgiitlerin devam etmekte olan faaliyetlerini degil, tim yasamlarini da tehdit ederler.
Dolayisiyla herhangi bir sistemin veya orgiitiin rutin ¢aligma durumunun kesintiye ugramasi da kriz
olarak tanimlanabilir (T0z, 2014, s. 3). Daha genis bir kapsamda tanimlandiginda ise kriz “onemli bir
degisme veya gelisme oldugunda iyilesme veya yok olmaya yonelik olarak ortaya ¢ikan rahatsizhk”
olarak tanimlanabilir (Kugukaltan, Tukeltlrk, & Ciftci, 2015, s. 5).

Krizler herhangi bir zamanda, herhangi bir yerde, herhangi bir 6rgltte meydana gelebilir.
Beklenmedik bir sekilde ortaya ¢ikmalari ve yarattiklart domino etkisi nedeniyle kriz durumlarinm,
herhangi bir 6rgiitte yasanmamasi olas1 degildir. Globallesen diinyada, orgiitler kiiresel olarak biiyiime
firsatlar1 elde etmenin yani sira, ani ve hizla gelisip yayilan krizler karsisinda da tehdit edilmektedirler.
Bunun 6nemli etkenlerinden bir tanesi ise hizla gelisen teknoloji ve bu teknoloji sayesinde global
diinyadaki haber alma hizinin krizleri daha goriiniir hale getirmesidir (Dayang Kiyat, 2015, p. 256).

Krizlerin orgiitlere etkileri direkt olabilecegi gibi, dolayli yollardan da olabilmektedir. Krizler
sebebiyle drgiitlerin tedarik zincirlerinin bozulmasi, diinyanin 6biir ucunda olan bir krizi ¢ok hizh
sekilde orgiitii direkt tehdit eder hale getirebilir (Luecke, 2008, s. 5). Krizler, 6rgut liderlerini verilen
kararlarin dogrulugu konusunda emin olunamayan belirsiz bir siireg igerisine sokmaktadir. Bu tanim ile
krizlerin en dnemli ortak 6zelligi belirsizliktir ve bu belirsizlik ayn1 zamanda zaman baskis1 meydana
getirir ve liderlerin karar alma mekanizmalarinda ¢esitli ¢eliskili durumlar olusturur (Cakmak, 2019, s.
5).

Ote yandankrizlerinnegatif oldugukadar pozitiftaraflari da vardir, eger krizydnetimi drgiitiin diger
rakiplerine gore daha basarili sekilde yapilirsa, igerisinde baz firsatlar barindiriyor olabilir. Kriz anlar,
dogru yonetim ile motivasyon saglayabilecegi gibi taraflar arasindaki karsilikli giiveni de
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kuvvetlendirebilir. Bu durum aslinda bilingli liderlerin normal zamanlarda yaratmaya ¢alistig1 ortak bir
biling ve kurum kiiltiirii 6gelerinden birisidir. Krizler aym zamanda ortak hedeflere ulagsabilmek adina
is birligini de saglayabilecegi gibi alinan kararlar tiim Orgiit paydaslarina uygulatma firsati da
vermektedir (Tugcu, 2013, s. 20). Kriz, orgiitiin mevcut fonksiyonlarinin amaglarina ulasmasmndaki
basgarisini, siirdiiriilebilirligini 6nemli 6l¢iide engelleyen, orgiitiin tiim ¢evresi ve ortaklar1 tarafindan
sadece basarisiz bir girisim olarak tanimlanirsa krizin sadece negatif ve tehdit edici yon lerine
odaklanilmis olur. Bu eksik bir tanimlamadir ¢ilinkii her kriz kendi i¢inde baz firsatlar: da barmndirr ve
orglitiin gelisimi i¢in bir doniim noktas1 olabilir (Sezgin, 2003, s. 2).

Kriz Ortamimin Gelismesi

Krizler genelde orgutleri derinden etkileyen ve yonetilmesi gereken durumlar olarak ortaya
cikarlar, yetkin liderler ise bu firsatlart dogru sekilde degerlendirip 6rgiit lehine ¢evirebilirler. Diger
taraftan her beklenmedik duruma kriz adin1 vermek de dogru olmayabilir. Meydana gelen durum eger
oOrgiitiin hayatim tehlikeye sokmayan, dengelerini bozmayan bir durum ise bunu kriz olarak tanimlamak
gerekmez (Tuz, 2014, s. 11). Ayni zamanda krizlerin sosyo-kiiltiirel yapi ve liderlik {izerine degisiklik
etkileri vardir.

Dogabilecek krizleri ¢dziimlemede en 6nemli unsurlardan birisi, sorunun kaynagini tespit
edebilmek i¢in sistematik bir inceleme yapmak ve durumu tanimlamaktir (Luecke, 2008, s. 11). Kriz
oncesi ve krizin gelisim donemi farkli arastirmacilar tarafindan gesitli sekillerde tanimlanmaktadir.
Krizler zamanlamasi ve faktorleri agisindan tanimlama yapilmak istendiginde, krizler ani olarak veya
kendini hissettirerek ortaya ¢ikabilmektedirler. Tiiz’e (2014) gOre krizlere neden olan sebepler asagida
belirtildigi gibidir.

1- Orgutici faktorler. Tepe yoneticiler ile ilgili sorunlar, kurumun hayat safhasi ve érgitsel
sorunlar seklinde simiflandirilabilir.

2- Orgiit dis1 faktorler. Dogal faktorler, ekonomik faktorler, politik ve yasal faktorler,
toplumsal yap1, teknolojik faktorler ve diger faktorler (kazalar, liriin basarisizliklan, toplum algisi ve
sabotaj gibi) olarak simiflandirilabilirler.

Krizin baslangi¢ agsamalari net olarak fark edilemeyebilir, bdylece 6nlem alma konusunda ge¢
kalinabilir ve krizin dahafazla derinlesmesineneden olabilir (Tliz, 2014,s. 17).Krizin baglangi¢ asamasi
net olarak tespit edilemedigi gibi bazi durumlarda kriz evrelerinin izlenmesi de gugctur. Krizlerin
tiplerinin tanimlanmasi da krizin etkin yonetimi agisindan yardimc1 olan bir unsurdur. Parsons (1996)
krizleri asagidaki gibi lice ayirmaktadir.

1- Ani gelisen Krizler. Gelistigi esnada ¢ok az uyari veren ya da hi¢ uyar1 vermeyen kriz
tipleridir.

2- Zamanla ortaya c¢ikan Krizler. Yavas yavas ve zamana yayilarak ortaya ¢ikarlar,
onceden kestirilmezler.

3- Uzun siire devam eden Krizler. Haftalarca, aylarca hatta yillarca stiren krizlerdir. Bu tip
krizlere ticaret savaglari ve ¢atigmalar 6rnek verilebilir.

Gergeklesen pek cok kriz, cogunlukla 6rgiitiin tek bir bolimiinde kalmayarak aslinda tamamini
etkileyebilme potansiyeline sahiptirler. Dolayisiyla kriz yonetimine gecilmeden 6nce krizlerin boyut ve
tirlerinin tanimlanmasi etkin bir sekilde yonetilebilmeleri i¢in de oOrgiit liderlerine kolaylk
saglayacaktir. Orgiit liderleri tarafindan asamalar1 dogru olarak tanimlanan bir kriz siireci, kriz
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sonrasindaki normallesme donemindeki 6rgiit imajinin diizeltilmesi ve belki de icinde bulundurdugu
firsatlar1 yakalanmasi agisindan da 6nem arz etmektedir.

Kriz YOnetimi

Gliniimiiz diinyasinda krizler ka¢iilmazdir bu noktada 6nemli olan krizlere miimkiin olduk¢a
hazir olmak ve isletmenin tiim unsurlarmi kriz y6netimine hazir hale getirmektir. Kriz yonetiminin, kriz
ortaya ¢ikmadan 6nce, sakin bir ortamda baslamasi en ideal durumdur (Luecke, 2008, s. 3). Krizin
onceden kokenlerinin tahmin edilmesi ve hazirlik yapilmasi, kriz aninda olaya daha hizli miidahale
etmeye imkanverebilir. Ayricakriz anindaki zamanbaskisi ve belirsizlik ortaminedeniyle olugan yanhs
karar alma durumunu da ortadan kaldirmaya yardimei olur.

Kriz yonetimine bir bagka bakis acis1 da; kriz heniiz ger¢eklesmeden yapilmasi gereken
hazirliklar da ifade etmesidir (Cakmak, 2019, s. 21;22). Krizin baslangicindan sonra yapilan tim
eylemler ise ancak krizin etkilerini azaltmaya yoneliktir. Kriz yonetimi aslinda bir siire¢ olarak da
tanimlandiginda organizasyonun kritik bir siireci olarak tanimlanabilir. Daha genis bir perspektiften
bakildiginda ise kriz yonetimi her tiirlii beklenti dis1 durumun y6netilmesi olarak da tanimlanabilir.
Dolayisiylakrizydnetimi bir yonetim yaklasimdir. Eger kriz bir sekilde drgiittarafindan fark edilmemis
vekrizile karsi karsiya kalinmigsabu asamadayapilmasi gereken, krizin mevcut durumuna odaklanmak
ve krizin etkilerini ortadan kaldirmaya yonelik olarak ¢alismalar yaparak, 6rgiitiin minimum seviyede
etkilenmesini saglamaktir. Dogru hazirlanmis bir kriz yonetim plani sayesinde, muhtemel bir krizin
zararlar1 en aza indirgenebilir ve krize kars1 hazirlik yapilmis olur (Sezgin, 2003, s. 13).

Kriz yonetimindekrizi asamalara ayirmapek ¢ok yazar tarafindan yapilmigtir. Augustine (1995)
kriz yonetiminin alti asamadan olustugunu belirtmektedir. Bunlar; (1) krizden kaginma, (2) krizi
yonetmeye hazirlanma, (3) krizi fark etme (4) kriz asamasi, (5) krizi ¢dzme, (6) krizi firsata ¢evirme
seklindedir.

Krizlerin etkin bir sekilde yonetilebilmesi i¢in ayn1 zamanda krizin evrelerinin bilinmesi ve
icinde bulunulan asamaya gore farkli yonetim sekillerinin uygulanmasi krizin olumsuz etkilerini en aza
indirebilmek adina 6nem tagimaktadir. Kriz evreleri birgok uzmana gore farkli olarak tanimlansa da
genel olarak bakildiginda ii¢ temel asamadan olusur, bunlar Kriz Oncesi, Kriz an1ve Kriz sonrasidir
(Cakmak, 2019, s. 28;29).

Kriz boyutunu belirleme
Yonetim plani olusturma
Sinyallerin alinmasi . Personel politikasi belirleme
Cevre Analizleri
Krize hazirhk
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Sekil 1. Kriz Yonetim Streci (Kaynak: (Cakmak, 2019), Turizm Endiistrisinde Biitiinciil Yaklagimla Kriz
yonetimi, Ankara: Detay yaymncilhik sayfa (28)’den uyarlanmistir).
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Sekil 1°den anlasilabilecegi tizere krizin siire¢ yapisinda, birbiri ile iligkili ve birbirini besleyen
akiglar s6z konusudur. Kriz 6ncesi alinan sinyallerin dogru tespit edilmesi, hazirliklarimin yapilmasi ve
krize hazirliklarin baslatilmasi ile kriz anina girildiginde dncelikle krizin boyutlarinin belirlenmesi,
yonetim plani olusturularak krizde gorevli olan personel ile ilgili stratejilerin belirlenmesikriz sonrasma
olumlu ve/veya olumsuz etkileri de i¢ginde barindirmaktadir. Kriz olgusunun kagmilmaz oldugu bir
diinyada, krizin etkilerinin azaltilmasi en 6nemli unsurdur. Krizlerin olumsuz etkilerini azaltmak
konusunda farkl1 goriisler olmakla birlikte, etkin bir liderlik yonetimi altinda kriz yasayan rgiitler en
az hasarla krizlerden ¢ikabilecegi goriisii yaygin olarak kabul edilmektedir. Orgutlerin bitin
unsurlaryla birlikte krizi nasil algiladiklari krizle basa ¢ikabilmelerini dogrudan etkileyebilmektedir.

Krizibir firsat olarak gorebilen drgiitler ile krizin sonuglarinabir firsat olarak bakmayan orgiitler
karsilastirildiginda, aralarinda kriz yonetimi basarisi agisindan ciddi farkliliklar yasanabilmektedir.
Krizi orgiitler i¢in bir degisim ve yenilenme firsati olarak goren liderler krizi bir son olarak gérmezler
(Ibrahimoglu, 2011, s. 4). Aksine bunu drgiitleri i¢in bir yenilenme firsat1 olarak goriirler. Bu sebeple
de orgiitlerin krize hazir olma diizeylerine gore de krizden daha az etkilenme ve krizi firsata cevirme
durumlart s6z konusu olabilir (Tuz, 2014, s. 20).

Liderlik Kavram

Beklenmedik bir zamanda orgiitler veya devletler i¢ ya da dis faktorlerden etkilenerek kriz
yasayabilirler. Onemli olan bu kriz donemlerini en hizli bir sekilde ve az hasarla atlatabilmeyi
basarmaktir veya krizlerden firsatlar ¢ikarabilmektir. Bu durumda etkin bir yoneticiye ve lidere ihtiyag
duyulmaktadir.

Tanimsal olarak liderlik kavrami incelendiginde bir¢ok farkl tanimlama yapilmis oldugu
gorilmektedir. Liderlik tanim1 neredeyse tanim yapan kisi sayis1 kadar fazladir (Ergetin, 2000; Ercetin
& Hamedoglu, 2013). Sahin vd. (2015) liderlik kavraminin, koken olarak Ingilizce’de yén gostermek,
yol gostermek, rehberlik yapmak, onciiliikk etmek gibi anlamlara denk gelen “lead” kelimesinden
geldigini belirtmislerdir. Liderlik, birey ile grup arasinda otorite ve giice dayanan bir iliskidir. Lider
konumunda olan kisi, sahip oldugu gii¢ ve otoriteyi kullanarak grubu etkilemektedir. Bagka bir tanima
gore ise liderlik; zeka, karizma ve yetenck gibi one ¢ikan 6zellikler bakimindan grubun diger
uyelerinden farkli Gstiinliiklere sahip olmasidir (Fiedler & Garcia, 2005, p. 185). Rath ve Conchie’ye
(2011) gore, etkili liderlerin sahip olduklar1 gii¢lii yonleri sayesinde, bagkalarini yonetmeyi, onlan
etkilemeyi ve onlarladaha rahat iliski kurmay1 basarirlar. Lider, belirli bir amag i¢in bir araya gelmis
kisileri yonlendirip onlar etkileyerek ortak hareket etmelerini saglar. Liderlik, belirli sartlar kapsammda
daha 6nce belirlenmis hedefleri ger¢eklestirmek amaciyla bir kisinin veya grubun davranis ve fikirlerini
etkileme ve zorluklarin iistesinden gelme durumudur (Balaban, 2018, s. 42). Liderlik, ortak amag
birlikteligine dayandigi i¢in samimi ve inandirici olmali, kusku yaratmamalidir (Simon, 1999, s. 344).
Bu dogrultuda liderler hitap ettikleri kitleleri iyi tanimali ve onlara giiven vermelidirler. Yukl (2018) bu
tanimlamalarn tiimiinii 6zetleyerek, liderlik igin “Insanlar iizerinde kasith bir etki icra ederek bir
gruptaki veya Orgiitteki faaliyet ve iligkilere yon verme, onlar1 yonetme, yapilandirma ve bu islemleri
kolaylastirma siireci” olarak tanimlamastir.

Orgiitler belirledikleri hedeflere ulagsmak ve bir krizin Ustesinden gelebilmek igin o orgtteki
herkesin yardimina ihtiya¢ duyarlar. Her birey aslinda kendine has bir yapiya sahip olsa da baz
durumlarda ortak amag ve hedefler igin bir araya gelerek bir grup halinde hareket etmeleri
gerekmektedir. Insanlar sosyal bir varlik olduklarindan birlikte hareket etme ve takim halinde caba
gosterme ihtiyacit duymaktadirlar. Bu birlikteligi saglamak i¢in de lidere ihtiya¢ vardir. Liderler
toplumlarimn kiiltiirel degerlerini ve ihtiyaclarim baskalarindan daha iyi bilmelidir. Bir araya gelme ve
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toplanma amaglar1 ayni olan kisileri idare etmek, onlar1 cesaretlendirmek, yonlendirmek ve motive
etmek gerekir (Eren, 2008, s. 431). Dolayisiyla lider, kontrol ettigi kisilerin diisiincelerini, olaylara nasil
tepki vereceklerini 6nceden tahmin edip onlar1 bu dogrultuda yénlendirmelidir.

Kriz Ortaminda Liderligin Rolii

Teknik becerilerin yaninda, insanlar1 yonetme becerilerine sahip olan liderlerin olusturacag
dogru algilar kriz ydnetimi esnasinda ve devaminda orgiitlerin kargilasacaklari gesitli sorunlarn
¢Oziimiinde etkili olacaktir. Glinlimiiz 6rgit kiiltiirleri ve degerleri, degisimlere hazir ve uyum iginde
olmay1 gerektirdigiicin, liderlerden beklenen, birlikte calistig1 insanlarin yaratici potansiyellerini ortaya
¢ikarmalari ve gelistirmelerini saglamaktir (Baltas, 2002, s. 46). Tekin ve Zerenler (2008) glinimiizdeki
hizli degisim karsisinda isletmelerin kisa ve uzun vadeli amaglarini yerine getirebilmeleri sadece tepe
yoOneticilerin degil ayni1 zamanda ¢alisanlarin da belirli bir takim bilgi ve yeteneklerle donatilmalar,
saglikli bir 6grenme ortaminin olusturulmasi ve muhtemel zorluklarin iistesinden gelebilme konusunda
hep birlikte hareket edebilme aliskanlig1 kazanmalarma bagh oldugunu belirtmislerdir. Orgiit igerisinde
bu gorevi birligi ve yonlendirme iglevini iistelenecek olan kisi ise isletmedeki lider pozisyonundaki
yoneticidir.

Alanyazin taramasi yapildiginda kriz ¢esitlerine bagli olarak farkli lider tiirlerinin etkili
olduklart goriilmektedir ancak bu ¢aligmanin konusuna istinaden daha ziyade doniigiimcii liderlik
tizerinde durmanm uygun olacag diisiinilmektedir. Lowe vd, (1996) yaptiklar1 bir ¢aligmada
eentelektiel uyarim yoluyla doniistimcii liderin, kigisellestirilmis gii¢ yoluyla egemenlik sergilemeye ve
takipgilere boyun egdirmeye ¢alisan karizmatik liderden ziyade sosyallestirilmis gii¢ yoluyla daha
yiiksek hedeflere ulagmak i¢in takipgilere gii¢ duygulari asiladigini belirtmektedir. Doniigiimcii liderlik,
krizi 6ngdrme, krizi yonetme ve krizden kurtulma, kriz anlarinda hedef kitlelerle her tiirlii iletigimi
kurup, slirdiirme, krizden minimum zarar ve maksimum fayda ile ¢tkma konusunda isletmelere bityiik
katki1 ve kolaylik saglamaktadir. Canoz ve digerleri (2015) ile Popovic ve digerleri (2014), dontisimei
liderligin, bir kriz durumunda 6rgiitiin yonetimi i¢in iyi bir ¢6ziim ve se¢enek oldugunu belirtmekle
beraber degisimin ise ortaya ¢ikan faktdrlere kars: tiim ¢alisanlarin siirekli olarak bu duruma adapte
olabilmesi ve ayrica bunu yapmaya istekli olmasi durumunda miimkiin olabilecegini ifade etmislerdir.
Orgiitiin hazir ve istekli olup olmadigmadair degerlendirme ve karar liderin yiikiimliiliigiindedir. Arslan
(2009) kriz doneminde liderligin zor oldugunu ancak zeki ve firsatlari degerlendirebilen liderlerin
krizden kurtulup hatta krizi firsatlara ¢evirebilecegini vurgularken, Bussy ve Paterson (2012) ise
0zellikle donistimcii liderligin kriz yonetiminde etkili oldugunu ifade etmislerdir fakat Scheuerlein ve
digerleri (2018), kriz zamanlarinda, dontisiimcii liderlik 6zelliklerinden iletisim, motivasyon ve ekibi
yonetme gibi nitelikleri 6n plana ¢ikabilirken, diger nemli yonlerinin ise geri planda kalabildigini
belirtmislerdir. Dolayisiyla doniisiimeii liderlik tipi 6zellikle calisanlart da siirece katarak kriz
durumundan kurtulmaya ¢aligmaktadir (Gedik, 2020). Asagida bu tanimlar1 destekleyen ve liderlikle
ilgili yapilan bazi ¢aligmalara yer verilmistir.

e Tracey ve Hinkin, (1994) konaklama sektoriinde doniisimcii liderler {izerine yaptiklart bir
arastirmada doniisiimcii liderligin lider memnuniyeti ve etkililik sonuglar1 algilart {izerinde
dogrudan etkisi oldugu sonucuna varmiglaridir. Ayrica bu ¢caligmada, dontisiimeii liderligin
misyonun netligi, rol netligi ve iletisimin agikligi tizerindeki etkisi ile memnuniyet algilar
tizerinde dolayl bir etkisi olabilecegini vurgulamiglardir.

e Ulutas (2010) “Kriz Yonetimi ve Doniigiimcii Liderlik” konulu yiiksek lisans tezinde
Istanbul’da 207 ilkgretim okulundan 7351 dgretmen ile yaptig1 bir ¢alismada ilkdgretim
okulu 6gretmenlerinin algilarina gére okul miidiirlerinin kriz ydnetimi becerileri ve
donitistimcii liderlik diizeyine iliskin algilarini; bu algilarinin bazi degiskenlere gére anlamh
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farklilik gosterip gostermedigini ve kriz yonetme becerileri ile doniisiimcii liderlik puanlart
arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaya ¢aligmistir. Calismanin sonucuna gore 6 gretmenler; okul
miidiirlerinin krizy6netimine ve doniistimcii liderlige iliskin algilarimin “gogunlukla” seklinde
degerlendirildigi belirlenmistir.

e Erarslan, (2003) “ilkdgretim Okulu Miidiirlerinin Déniisiimcii Liderlik Ozellikleri” bashkh
yiiksek lisan tezi aragtirmasinda miidiirlerin doniisiimeii liderlik 6zellikleri farkl degiskenler
acisindan ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmistir. Betimleme modelinin kullanildigi bu arastirmada,
ilkogretim okulu miidiirleri dontisiimcii liderlik 6zelliklerini yeterli algiladiklari bununla
birlikte 6gretmenler ile miidiirlerin doniisiimcii liderlik davraniglarii degerlendirmeleri
acisindan farkli sonuglarin oldugunu ortaya ¢cikarmistir.

e Balaban (2018) yaptigi bir aragtirmada, karizmatik lider 6zellikleri ile kriz yonetimi arasmdaki
iliskinin belirlenmesi amaciyla, istanbul ili Anadolu Yakasinda bulunan bir bankanin genel
midiirliigiinde ¢alisan 152 katilimci ile yaptigi bu arastirma sonucuna gore kriz yonetimi,
karizmatik liderligin tiim alt boyutlar ile karsilastirildiginda karizmatik liderligin biitiin
ozelliklerinin, kriz 6ncesi, kriz donemi ve kriz sonras1t donemle pozitif iligkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Ayrica karizmatik liderlik 6zelliklerinin kriz yonetiminde basariy: artiran bir
faktor oldugu sonucuna ulagilmistir.

e Zhou vd. (2018) Cin’de yiiksek teknoloji isletmelerinde gérev yapan 331 miihendisin katildig
bir arastirma yapmislardir. Bu arastirmada, vizyoner liderlik ile ¢alisanlarin yaraticihid
arasinda olumlu yonde bir iliskinin oldugu sonucuna varilmistir. Bununla beraber bilgi
paylasimi ve vizyoner liderlik iliskisine bakildiginda personelin amag egilimli olma davranisi,
etkileyici bir unsur olarak goriilmektedir. Sonug¢ olarak bu g¢alisma vizyoner liderligin,
personelin iiretkenlik ve yaraticiligi iizerinde etkili oldugu, ayrica ¢aligsanlann sahip olduklar
bu yaraticiligin asil kaynagmin ¢alisanlarin aralarinda bilgi paylasimim etkin olarak
kullandiklarindan kaynaklandigini ortaya koymustur.

Yontem

Bu calismanin amaci COVID-19 pandemi doneminde yasanilan krizde doniisiimcii liderin
etkisinibelirlemek ve ¢alisanlarin busiiregte liderlerineolan giiven, baglilik ve memnuniyetlerini ortaya
cikarmaktir. Diinyanin en degerli markalarindan biri olan hizli servis restoran (QSR) zinciri
McDonald’s, diinyada 1940, Tiirkiye’de ise 1986 yilindan beri faaliyet gostermektedir. 116 (ilkede
37.000’den fazla restoran1 bulunan McDonald’s, Tiirkiye’de 2005 yilindan itibaren Anadolu Grubu
gelistirici lisansorliigiinde faaliyetlerine devam etmekte olup, 43 ilde 254 restorani ve yaklasik 5000
caligani ile yilda 100 milyon kisiye hizmet vermektedir (McDonald's, 2020). McDonald’s Tiirkiye insan
kaynaklari departmani yoneticileriile yapilan yiiz yiize goriismeler sonucunda, McDonald’s Tiirkiye nin
doniistimct liderlik modelini benimsedigi, 6zellikle kriz siirecinde iist yonetimin sorumluluklarmi ve
yetkilerini fonksiyonel departmanlarin yoneticileri ile paylastigi, onlarin enerji ve kaynaklarinm bu
sekilde harekete gecirdigi ve is sonuglar iizerinden yonetici performanslarimn degerlendirildigi
anlasilmigtir.

Istanbul Ticaret Universitesi'nin 65836846-044 say1 ve 05.11.2020 tarihli Etik Kurul Onayz ile
arastirma izni alimarak bu calismaya baglanmistir. Calismada McDonald’s restoran zincirinin
calisanlarina uygulladigr Covid-19 Calisan Deneyimi Anketi kullanilmistir. Anketin bu ¢alismada
kullanmmu ile ilgili gerekli izinler McDonald’s IK yetkilileri tarafindan verilmistir. Caligmanin ana
kiitlesini Tirkiye’de 81 ilde bulunan McDonald’s subelerindeki yetKililer olusturmaktadir. Calismada
veri toplamanin hizli ve kolay olmasi ve ayrica 81 ildeki calisanlara daharahat ulasabilmek agismdan
anketyontemi kullamlmistir. Anket ¢evrimigiolarak katilimeilaraulasmis ve veri toplanmistir. 27 Nisan
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ile 5 Mayis 2020 tarihleri arasinda 1086 anketin yapildigi ancak eksik cevaplardan dolayi 1013 anketin
analiz edildigi bu ¢alisma 112 beyaz yakali yonetici ve 974 mavi yakali ¢alisan tizerinde uy gulanmistir.

Bulgular

McDonald’s’1in hazirlamis oldugu “Calisan Deneyimi Anketi” arastirma sonucundan elde edilen
bulgular agagidaki gibi belirtilmistir.

Yanitlanan: 1,013  Atlanan: 73
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7.40% 39, 8.49% g, 509
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316% 34
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ORTALAMA
lletisim 523% 1.09% 207% 257% 7.40% 316% 543% B849% 652% 58.05%
Politikas: 53 11 21 26 75 32 55 a6 66 588 1,013 8.25

Sekil 1. [letisim politikas:

Sekil 1°de goriildigii gibi ¢alisanlarin % 58.05 McDonald’s Tiirkiye’nin COVID-19 donemi
boyunca kesintisiz ve seffaf bir iletisim politikasi izledigini vurgulamistir. % 5.23’liik bir kisim ise
sirketin bu donemdeki iletisim politikasinin ¢ok yetersiz oldugunu belirtmistir.

Yanitlanan: 1,013 Atlanan: 73
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760% 128% 346% 227% 750% 3.26% 573% 770% 84%% 5271%
77 13 35 23 76 33 58 78 86 534 1,013 7.92

Sekil 2. Talepler
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Katilimcilarin yansindan fazlasi sekil 2°de belirtildigi gibi COVID-19 dénemi boyunca sirketin
calisanlarin taleplerini dikkate aldiklarmn1 diisiinmektedirler.

1005

54.49%

10.96%
7.31% 7.40%
3% 3.36% 5-53% 40%

20% a5
5739 1.48% 2.57% 1.18%

3 2 | 4 5 6 7 8 9 10 TOPLAM  AGIRLIKLI
ORTALAMA

Talepler 5.73% 1.48% 257% 1.18% 7.31% 3.36% 553% 7.40% 1096% 54.49%
(Genel) 58 15 26 12 74 34 56 75 111 552 1,013

Sekil 3. Onlemler

Sekil 3’te belirtilen bilgilere gore, alman onlemlerin yeterli olup olmadigini1 sorusuna,
katilimcilarin % 54.49’u alinan dnlemlerin yeterli diizeyde oldugunu belirtmistir. % 5.73°lik bir kisim
ise bu duruma katilmayip dnlemlerin yetersiz oldugunu vurgulamustir.

Yanitlanan: 1,013 Atlanan: 73

100%
BO%
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- [ — — ]
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TOPLAM  AGIRLIKLI
ORTALAM?
Paylagimlar 553% 138% 237% 247% 632% 306% 4.84% 740% 7.60% 59.03%
56 14 24 25 64 31 49 75 77 508 1,013 82

Sekil 4. Bilgilendirme ve paylasim yapma

Sirketin COVID-19 doneminde ¢aliganlar1 yeterince bilgilendirip sosyal medya vasitasiyla
paylasimlardabulunmasini gésteren sekil 4 incelendiginde, katilimeilarin % 59.03’tibu durumun faydal
oldugunu diistinmektedir. Ancak % 5.53’liikk bir kismu1 ise bu goriise katilmamaktadir. Goriildiigi gibi

calisanlarin biiyiik bir gogunlugu bu durumun faydali oldugu tizerinde birlesmislerdir.
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Yamntlanan: 1,013  Atlanan: 73
100%
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6219%
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Sosyal 523% 069% L1L78% 1.18% 553% 188% 494% 7.11% 948% 62.19%
Sorumiuluk 53 T 18 12 56 19 50 72 96 630 1,013 8.5

Sekil 5. Sosyal Sorumluluk

Sekil 5’te gosterildigi lizere, ¢alisanlarin % 62.19’u sirketin bu dénemde topluma ve ¢evreye
kars1 duyarli oldugunu belirtirken, % 5.23°{i ise bu durumun tersini savunmaktadirlar.

Yanitlanan: 1,013 Allanan: 73

100%

B0%

oo 44.62%

40%

20% T1.25% 9.87% 6.81% 8.39% 7119

1.97% 3.46% 2,47% 4,05%
“ —— MWW ]|
Yo
Ruh Hali

B B: B: B« B: B B 8B: Ho Bo
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Ruh 11.25% 197 346% 247% 9.687% 4.05% 6.81% B8.39% 7.11% 44.62%
Hali 114 20 35 25 100 41 69 a1} 2 452 1.013 .34

Sekil 6. Calisanlarin ruh hali

Calisanlarin ruh hallerini gosteren Sekil 6 incelendiginde, ¢calisanlarin % 44.62’si kendilerini
zaman zaman endiseli hissettiklerini belirtmislerdir. % 11.25’1 ise bu durumdan endise etmemektedir.
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100%
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1 2 3 - 2y 6 F | 8 9 10 TOPLAM  AGIRLIKLI

ORTALAMA

Sirkete  523% 128% 168% 089% 543% 385% 573% 7.1l% 829% 60.51%
Given 53 13 17 9 55 39 58 72 84 613 1,013 8.43

Sekil 7. Sirkete giiven

Sekil 7°de gosterildigi {izere, COVID-19 siirecinde ve sonrasinda ¢alisanlarin % 60.15°1
sirketlerine glivendiklerini belirtmektedirler. % 5.23’{ ise bu durumun tersini savunmaktadirlar.

Yanitlanan: 1,013 Atlanan: 73
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Verimiilk 85%% 138% 227% 207% 652% 405% 484% 958% 790% 52.81%
87 14 23 21 66 41 49 97 80 535 1,013 7.93

Sekil 8. Verimlilik

Caliganlarin COVID-19 siirecinde verimli ¢alisip ¢calismadigmi gosteren sekil 8’e gore, %
52.81’1 busiirecte verimli ¢alisabildigini belirtirken, % 8.59’u verimli caligmadigini belirtmistir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Diinyada bireyler ve kurumlar arasinda rekabet, c¢ikar iliskileri, ekonomik krizler, dogal
tahribatlar, salgin hastaliklar ve daha bircok nedenden dolay1 krizler ortaya ¢ikabilmektedir. Ortaya
¢ikan bu belirsizlik ortaminin Gstesinde gelebilmek igin ise etkin bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
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caligmanin amac1 COVID-19 pandemi déneminde yasanilan krizde doniisiimcii liderin roliinii ortaya
cikarmak ve g¢alisanlarin bu siiregte liderlerine olan giiven, baglilik ve memnuniyet diizeylerini
belirlemektir. Bu ¢aligmayla ilgili asagidaki sonuglara vanlmistir.

McDonald’s Tiirkiye 'nin COVID-19 dénemi boyunca kesintisiz ve seffaf bir iletisim politikast
izledigi goriilmiistiir. Katilimeilarn yarisindan fazlas1 COVID-19 dénemi boyunca sirketin ¢alisanlarm
taleplerini dikkate aldiklarini diiglinmektedirler. Kriz déneminde aliman onlemlerin yeterli olup
olmadigna iliskin soruya, katilimeilarin yarisindan fazlasi alinan dnlemlerin yeterli diizeyde oldugunu
belirtmistir. Ayrica bu donemde sirketin ¢alisanlarim siireg ile ilgili yeterince bilgilendirdigi ve bu
durumun faydali oldugu ortaya ¢ikmustir. Elde edilen bir diger sonug ise sirketin topluma ve ¢evreye
son derece duyarli olmasidir. Bu siire¢te ¢alisanlarin ruh halinin endiseli oldugu goriilmektedir. Bu
calismaya gore ¢alisanlarin biiyiik bir kismi sirketlerine giivenmekte ve sirketin kriz donemini basaril
bir sekilde yonettigini diisiinmektedirler. Ayrica ¢alisanlarin yarisindan fazlasi bu siirecte verimli
calistig1 sonucuna varilmistir. Ust yonetim ekibinin gsterdigi doniisiimcii liderlik, dramatik biiyiime ve
degisim gegiren bir organizasyonda ¢ok olumlubir sekilde izlendigini gostermektedir (Tracey & Hinkin,
1994, s.13).

Sonug olarak etkin bir liderligin, krizlerin iistesinden gelebilecegi sdylenebilir. Bu ¢galigmanm
verilerine gore McDonald’s ¢alisanlarinin fikirlerine 6nem vererek, onlari motive edip, onlarin siirece
katki saglamalarma firsat tantyip etkin bir liderlik siireci tamamlamistir. McDonald’s’ 1 uyguladig
dontisiimcu liderlik modeli sayesinde kurum i¢i takipgciler, kriz ortaminda liderlerine kars1 giiven,
sadakat ve saygli duymuslardir. Bu sayede krizin etkilerinin kurumda daha az hissedildigi ve ayrica
yapilan kurumi¢i anket sayesinde de doniisiimci liderligin ¢aliganlar tizerinde pozitif etki gosterdigi
ortaya ¢ikmustir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani

~ 19

Bu ¢alismada “arastirma ve yayn etigi” hususlarma dikkat edilmis ve 6zen gosterilmistir.

Yazarlarin Makaleye Katki Oranlar:

Liderlik ile ilgili literatiir taramasim yapip bu bolimii yazan Mehmet Emen, ayrica makaleyi bir
bitlinliik halinde toparlayip, 6zet, yontem, bulgular ve sonug¢ kisimlarim yazmustir. Sertag Hamza ise bu
makalenin “kriz” ile ilgili kismin1 yazmis ve ¢alismaya konu olan makaleye ulagmistir.

Cikar Beyam

Bu makalede herhangi bir ¢ikar ¢catigmasi bulunmamaktadir.

121



Uluslararas1 Liderlik Caligmalart Dergisi: Kuram ve Uygulama

International Journal of Leadership Studies: Theory and Practice

Kaynakca
Aksu, A. (2009, vol.4 no:15). Kriz yonetimi ve vizyoner liderlik. Journal of Yasar University, s. 2435-
2450.
Arslan, A. (2009). Kriz yonetiminde liderlik. Akademik Bakis(18), 179-190.

Augustine, N. R. (1995, November-December). Managing the crisis you tried to prevent. Harvard
Business Review, 149-156.

Balaban, S. (2018). Kriz yonetiminde liderlik ve liderlik 6zelliklerinin kriz yonetimine etkisi tizerine bir
arastirma. Istanbul: Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi.

Baltas, Z. (2002). Krizde firsatlar: gérmek: yoneticiler icin krizde yonetim el kitab. Istanbul: Remzi
Kitapevi.

Bussy, N. M. & Paterson, A. (2012). Crisis leadership styles—Bligh Versus Gillar. Journal of Public
Affairs, 18(4), 326-332.

Canoz, K. & Gedik¢i Undogan, A. (2015). Kriz ydnetiminde déniisiimeii liderin rolii. Gifder, 3(1), 36-
61.

Cakmak, T.F. (2019). Turizm endiistrisinde biitiinciil yaklagimla krizyonetimive érnekolaylar, 1.Basku.
Ankara: Detay yaymncilik.

Dayang Kiyat, G. B. (2015, Ocak). Tiirkiye'de gida sektoriinde kurum kimligi ve kriz iletisi yonetimi
iizerine bir arastirma. Marmara Universitesi Oneri Dergisi, 11, s. 251-271.

Erarslan, L. (2003). /lkégretim okulu mudurlerinin doniisiimcii liderlik ozellikleri. Kirikkale: Kirikkale
Sosyal Bilimler Enstitiisq.

Ergetin, S. S. (2000). Lider sarmalinda vizyon (2 ed.). Ankara: Nobel Yaym Dagitim.

Ergetin, S. S. & Hamedoglu, M. A. (2013). Kiiresellesme siirecinde ulusal liderlerin rolleri ve
uluslararasi izdiisiimleri. Presented at Uluslararasi Asya ve Kuzey Afrika Calismalar: Kongresi
(ICENAS 38), Ankara.

Ergetin, S.S., Potas, N., A¢ikalin, S.N., Yilmaz, P.M., Gorgiili, D., Celik, M. & Cevik, M.S. (2018a).
Integration of immigrants in Turkey report (Tiirkiye’deki gdgmenlerin entegrasyonu raporu).
Erisim: http://iscass.org/uploads/file/rapor_full.pdf,25.10.2020.

Ercetin, S.S., Potas, N., Ulasly, S.S., Cevik, S., Gorgulu, D., Glingor, C., Celik,M., Erkocak, E., Neyisc,
N.B., Esen, S. & Oz, O. (2020). COVID-19 Pandemisi nin yasam Kalitesine etkisi: 30 Mart -5
Nisan 2020 (Istanbul, Ankara, Konyallleri 5rnegi). Ankara: Uluslararasi Bilim Dernegi. Erisim:
https://iscass.org/uploads/img/covid-19-pandemisinin-yasam-kalitesine-etkisi.pdf, 20.10.2020.

Eren, E. (2008). Orgiitsel davranis ve yénetim psikolojisi. stanbul: Beta Yayim ve Basim Dagitim A.S.

Fiedler, F. E. & Garcia, J. E. (2005). Leadership inaNon-Linear World. C. L. Cooper iginde, Leadership
and Management in The 21st Century (s. 185). New York: Oxford University Press.

Gedik, Y . (2020). Doniistimsel ve islemsel liderlik. Uluslararast Liderlik Calismalar: Dergisi: Kuram
ve Uygulama, 3 (2), 19-34.

Ibrahimoglu, N. (2011, Ekim). Isletmelerde liderlik ve kriz yonetimi iliskisi. Gaziantep Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi,s. 731-747.

Kiigiikaltan, D., Tiikeltiirk, S. A. & Ciftci, G. (2015). Otel Isletmelerinde Kriz yonetimi. Ankara: Detay
Yaymcilik.

122



Kriz Ortamlarinda Déniisiimeii Liderligin Rolii: Mcdonald’s Ornegi
Mehmet EMEN & Sertag HAMZA

Lowe, K. B., Kroeck, G. & Sivasubramaniam, N. (1996). Effectivness correlates of transformational
and transactional leadership: a meta-analytic review of the miq literaure. Leadership Quarterly,
7(3), 385-425.

Luecke, R. (2008). Harvard Business Essentials - Kriz yonetimi, felaketleri onleme becerinizi gelistirin
(Ceviren:Onder Sarikaya). Istanbul: Is Bankas: kiiltiir yaynlari.

McDonald's. (2020, 07 20). 07 20, 2020 tarihinde McDonald's'n Tarihgesi:
https://www.mcdonalds.com.tr/tarihcemiz adresinden alindu.

Parsons, W. (1996). Crisis management. Career Development International, 1(5), 26-28.

Popovic, M., Vecurevic, T., Brkanlic, S. & Ozegovic, L. (2014). The process of transformational of
leadership as a motivating power for changing in crisis and transitional conditions of business
in the republic of serbia. Hournal of HRM, 15-24.

Rath, T. & Conchie, B. (2011). Giiclii yonlere odakli liderlik bir gallup arastirmas. Istanbul: MediaCat.

Sar1, E , Sari, B. (2020). Kriz zamanlarinda egitim yonetimi: COVID-19 6rnegi. Uluslararast Liderlik
Calismalarit Dergisi: Kuram ve Uygulama, 3 (2), 49-63.

Scheuerlein, J., Chladkova, H. & Bauer, K. (2018). Transformational leadership qualities during the
financial crisis. International Journal for Quality Research, 12(3), 551-572.

Sezgin, F. (2003). Kriz yonetimi. Kirgizistan Tiirkive Manas Universitesi Sosyal , s. 181-195.
Simon, H. (1999). Gizli sampiyon sirketler. Istanbul: Beyaz Yaymnlari.

Sahin , A., Tagpmar, Y., Eryesil, K. & Orselli, E. (2015). Y 6netiminde liderlik: yonetici ve ¢alisanlarn
liderlik algis1,. Sosyal Bilimler Meslek Yuksekokulu Dergisi, 18(2), 73-96.

Tekin, M. & Zerenler, M. (2008). Isletmelerde kriz yonetimi. Konya: Giinay Ofset.

Tracey, B. & Hinkin, T. R. (1994). Transformational leadership in the hospitality industry. The Cornell
Hotel and Restaurant Administration Quarterly, 35(2), 18-24.

Tugcu, S. T. (2013, Volume: 3, Issue: 2). Kriz yonetiminde liderlik kavramimimn 6nemi. Selcuk iletisim,
s.16;22.

Tuz, M. V. (2014). Kriz yonetimi- uygulama i¢cin temel adimlar (Gézden Gegirilmis 5.Basim). Ankara:
Nobel Akademik Yayincilik.

Ulutas, S. (2010). Kriz yénetimive déniisiimcii liderlik. Izmir: Dokuz Eyliil Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitisa.

Yukl, G. (2018). Leadership in organization, (8. Edition, Cev: Dr. Sahin Cetin, Dr. Resul Baltaci).
Ankara: Nobel Akademik Yayincilik.

Zhou, L., Tian, F., Zhang, X. & Chen, S. (2018). Visionary leadership andemployee creativity in China.
International Journal of Manpower, 39(1), 93-105.

123



