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Kiiresellesme ile birlikte krizlerin etkilerinin daha da hissedilir hale gelmesi giiniimiiz isletme liderlerinin
iizerine daha fazla sorumluluk yiiklemektedir. Krizler hi¢ beklenmedik bir anda meydana ¢ikabilmekte kisa
ya da uzun vadede devam etmekte ve isletmeleri daha fazla etkileyebilmektedir. Kriz durumunda isletme
liderlerinden beklenen ise krizlerin olumsuz etkilerini azaltmak ya da krizi firsata doniistiirebilecek sekilde
yonetmektir. Bu ¢alismada kriz yonetiminde hayati 6neme sahip olan liderlik tarzlarindan hangisinin daha
etkili olabilecegi belirlenmeye c¢alisilarak igletme liderlerine yol gosterilmesi amaglanmaktadir.
Aragtirmanin 6rneklemini 2019 yilinda Erzurum ilinde faaliyette bulunan iki ¢agr1 merkezinin 103 ¢alisam
olusturmaktadir. Arastirmada regresyon analiz yonteminden faydalanilmis olup arastirma sonucunda
sadece kriz 6ncesi donemde vizyoner liderligin etkili oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar kelimeler: Kriz, Kriz Yo6netimi, Liderlik

Determining Effective Leadership Style in Crisis Management: The

Case of Erzurum Province

Abstract
The fact that the effects of crises become more noticeable with globalization puts more responsibility on
today's business executives. crises can occur unexpectedly, continue in the short or long term and affect
businesses more. What is expected from business executives in a crisis situation is to reduce the negative
effects of crises or to manage the crisis in a way that can turn it into an opportunity. In this study, it is aimed
to guide business executives by trying to determine which leadership style can be more effective in crisis
management, which is of vital importance. The sample of the study consists of 103 employees of two call
centers operating in Erzurum province in 2019. Regression analysis method was used in the study and as a
result of the research, it was concluded that visionary leadership was effective only in the pre-crisis period.
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Aysegiil DUZGUN
Kriz Yonetiminde Etkili Liderlik Tarzinin Belirlenmesi: Erzurum ili Ornegi
Giris

Kiiresellesme ve hizli degisimin etkisi ile birlikte glinlimiiz isletmeleri daha fazla
belirsizlige maruz kalmistir. S6z konusu belirsizlik ise isletmeleri kimi zaman kriz olarak
adlandirilan icinden c¢ikilmasi zor bir duruma sokmakta kimi zaman ise belirsizlikle bas
edebilmeyi bilen isletme liderleri sayesinde kriz siireci etkili bir sekilde yonetilerek séz konusu
belirsizlik isletme i¢in bir firsata doniisebilmektedir. Krizlerin sebep oldugu olumsuz etkileri en
aza indirebilmek hatta krizlerin yarattigi olumsuzlugu firsata cevirebilmek igin gerek kriz
sinyallerinin alindig1 kriz 6ncesi donemde gerekse kriz donemi ve sonrasinda igletme liderlerine
onemli bir sorumluluk diismektedir.

Ilgili literatiirde kriz dénemlerinde liderlik, transformasyonel liderlik, vizyoner liderlik,
dondstiiriicii-vizyoner liderlik gibi farkli liderlik tiirleri ile ilgili birkag ¢aligmaya rastlanmakla
(Orn, Aksu, 2009; Doganalp, 2009; James ve Wooten, 2004; Topgu, 2017) birlikte kriz yonetimi
liderliginin hem yabanci yazinda hem de Tiirkiye’de fazla ¢alisilmadigi goriilmektedir. Bununla
birlikte kriz yonetiminde etkili liderlik tarzinin hangisi olacagina dair sadece Arslan (2009)
tarafindan mevcut yazinin incelenmesi ile kavramsal olarak ne tiir liderlik kavraminin 6ne
cikabilecegi aragtirilmistir. Bu ¢alismada ise vizyoner, katilimci, otokratik, egitici ve iligki odakl
liderlik olmak {izere bir¢cok liderlik davranismnin kriz yonetimine etkisi ayn1 anda
aragtirilmaktadir. Mevcut yazinda ise yukarida da belirtildigi tizere sadece tek bir liderlik tiirii ile
kriz yonetimi iligkisi ele alinmistir.

Kriz zamanlarinda hangi liderlik tarzinin krizin olumsuz etkilerini en aza indirecegini ve
krizin olumsuz etkilerini firsata ¢evirmesi olast olan liderlik tarzinin belirlenmeye calisildigt
calismanin sonuglari ile isletme liderlerine yol gosterilmesi amag edinilmistir. Calismanin 6nemi
de ilgili literatiirdeki boslugu dolduracak ve isletme liderlerine yol gdsterecek nitelikte
olmasindan kaynaklanmaktadir.

Kriz donemlerinde etkili liderlik tarzin1 belirlemeye calisan arastirmada oncelikle kriz ve liderlik
kavramlari ile ilgili kavramsal ¢ergeveye deginilmis ardindan ¢alismanin amag ve 6neminden s6z
edilerek yonteme, analize ve bulgulara yer verilmis ve ¢alisma sonug boliimii ile sonlandirilmugtir.

Kavramsal Cerceve
Krizin Tanim ve Temel Ozellikleri
Kriz terimi, yonetim yazarlar1 tarafindan farkli sekillerde tanimlanmigtir (Pheng, Ho,

Ann, 1999). Bu tanimlarin bazilarinda kriz, tehdit edici bir kosula miidahale edebilmede
yetersizlik olarak goriilmiis, bazilarinda ise beklenmedik kosullarla miicadele edebilme gerekliligi
ve Onceligi olarak ele alimmistir. Genel kabul goren tanima gore ise kriz, Orgiitiin hayatta
kalmasini tehdit eden bir unsur olarak goriilmektedir (Can, 1994). Diger bir ifade ile kriz
orgiitlerin devamliligini veya kurumsal hedeflerine ulasma yetenegini tehdit eden herhangi bir

olaydir (Batchelor, 2003). Orgiitsel kriz, bir érgiitiin yasayabilirligini tehdit eden diisiik olasilikl1,
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yiiksek etkili bir olaydir. Kararlarin hizla alinmasi gerektigi inancinin yani sira neden, sonug ve
¢Oziim yollarinin belirsizligi ile karakterize edilmektedir (Pearson ve Clair, 1998). Shrivastava
ve Mitroff (1987) ise krizin bir isletmenin en énemli hedefleri olan ticari yasamini ve karliligini
tehdit ettigini ileri sirmektedir. Keown-McMullan (1997)’a goére bir olayin kriz durumuna ne
zaman ulastifin1 belirleyen faktorlerden biri onun verdigi potansiyel zarardir. Bir durumu kriz
olarak nitelendirebilmek i¢in bir kurulus veya isletmenin temelinin tehdit altinda olmasi
gerekmektedir.

Bu tanimlara ek olarak Weick (1988) krizleri bir kurulusun en temel hedeflerini tehdit
eden diisiik olasilikli yiiksek sonuglu olaylar olarak tanimlamaktadir. Pearson, Misra, Clair ve
Mitroff (1997) ise calisanlarin ve toplumun saglik ve giivenligini tehlikeye atan veya halkin
kurulusa olan giivenini yok etmekle tehdit eden bu nedenle de sirketin uzun siiredir devam eden
itibarini zedeleyen olaylar kriz olarak adlandirmaktadir.

Yukarida yapilan tanimlamalar esasen krizin 6zelliklerine de deginmektedir. Krizi diger
olaylardan ayiran temel 6zellikleri asagida siralandigi gibidir (Boin ve Lagadec, 2000; Can, 1994;
King, 2002; Pira ve Sohodol, 2015,; Tiiz, 2008; Yenigeri, 1993):

e Kiriz, 6nceden dngoriillemeyen ani bir degisimi belirtir.

e Kriz orgiitiin i¢ ve dig yapisini parcalama potansiyeli olan planlanmamis bir olaydir. Bir
kriz, yalnizca kurulusun i¢indeki ¢alisanlar ve diger iiyeleri degil, ayn1 zamanda kurulus
disindaki kilit kamuoyunu ve paydaslar1 da etkileyebilir.

e Kirizler, genis bir popiilasyonu kapsayacak kadar biiyiik etkilere sahiptir.

e Krizlerin ekonomik maliyetleri yiiksektir.

o Krizler, yasamsal kaynaklari etkileyen benzeri goriilmemis, genel ve birlesik sorunlardir.

e Krizler, igletmeleri alinan kararlarin dogrulugu hususunda emin olunamayan belirsiz
stireclere itmektedir. Dolayisiyla krizlerin en 6nemli 6zelliklerinden biri belirsizliktir.
S6z konusu belirsizlik isletmelerin ve ¢alisanlarin yonetimi hususunda celiskilerle dolu
bir ortam olusturur.

e Krize hemen yanit verilmesi gerekmektedir.

e Ortaya ¢ikan degisim orgiitiin yasayabilirligini ciddi bir sekilde tehdit eder.

e Kirizler 6nemli firsatlar ortaya ¢ikarabilir.

e (Cok yonlii yapisi kartopu etkisi yaratir.

e Krizler, tehditlerin zaman iginde doniistiigli uzun bir siireye yayilir.

e Krizler, sorumlu kuruluslar i¢inde, halkla, medyayla etkilenen herkesle kritik iletisim
sorunlart olusturur.

e Kriz, oOrgiitte var olan standart karar alma mekanizmalar ile agilamadigindan derhal

miidahale gerektirir ve bu durumda karar alan kisilerde gerilimi artirir.
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e Kriz siirecinin baglangicindan karar alinacak son ana kadar gegen zaman siirecini belirten
zaman baskis1 kriz donemlerinde 6zellikle hissedilen diger bir husustur. Bu dénemde
yasanan durumun aciliyetinden dolay1 hizli karar alma gerekliligi nedeniyle zaman
baskis1 daha agir hissedilir.

Kriz Tiirleri
Literatiirde birgok kriz tiirii yer almaktadir. Bunlardan birkagina deginmekte fayda

goriilmektedir.

Parsons (1996)’ a gore aniden gelisen krizler, zamanla ortaya ¢ikan krizler ve uzun iizere
devam eden krizler olmak tizere ii¢ ¢esit kriz mevcuttur. Ani gelisen krizler, ortaya ¢ikarken ¢ok
az uyari veren ya da hi¢ uyar1 vermeyen; zamanla ortaya ¢ikan krizler yavas yavas ortaya ¢ikan

ve onceden tahmin edilemeyen; uzun siire devam eden krizler ise haftalar, aylar hatta yillarca

suren krizlerdir.

Chong (2004)’a gore kriz olusurken alti asamadan ge¢mektedir. Bunlar: iistesinden

gelme, yeniden diisiinme, baglatma, hissetme, miidahale etme ve kum torbasiyla siper etme

agsamalaridir.

Pearson ve Clair (1998) ise orgiitleri etkileyebilecek olan ¢esitli kriz tiirlerini asagidaki

tabloda sunmuslardir:

Tablo 1. Kriz tiirleri

Fahis fiyat, gasp (extortion)

Riigvet (Bribery)

Bir sirketin kendi iradesi disinda disaridan
yonetilmesi (hostile takeover)

Bilgi sabotaj1 (information sabotage)

Uriin {izerinde onaysiz degisiklik yapilmasi,
iirlin tahrifat1 (Product tampering)

Isyeri bombalama (Workplace bombing)

Arag 6liimii (Vehicular fatality)

Teror saldirisi

Telif hakki ihlali (Copyright infringement)

Tesis patlamasi (Plant explosion)

Cevresel atiklar (Environmental spill)

Cinsel taciz (Sexual harassment)

Bilgisayar tahrifati (Computer tampering)

Tehlikeli maddelerin ugmasi/kagmasi (Escape
of hazardous materials)

Giivenlik ihlali (Security breach)

Personel saldirisi (Personnel assault)

Idari kagirma (Executive kidnaping)

Miisteri saldiris1 (Assault of customers)

Is cinayeti (Work-related homicide)

Uriinlerin toplatiimasi (Product recall)

Kot niyetle yapilan dedikodu (Malicious
rumor)

Kalpazanlik (Counterfeiting)

Biiyiik bir {irlinii veya hizmeti bozan dogal
afet (Natural disaster that disrupts a major
product or service)

Sirket merkezini yok eden dogal afet (Natural
disaster that destroys corporate headquarters)

Orgiit bilgi tabamn1 yok eden dogal afetler
(Natural disaster that destroys organizational
information base)

Kilit paydaslar1 ortadan kaldiran dogal afet
(natural  disaster that eliminates key
stakeholders)

Kaynak: Pearson, C. M. ve Clair, J. A. (1998). Reframing crisis management. Academy of management

review, 23(1), 59-76.
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James ve Wooten (2004) ise orgiitsel kriz tiirlerini Pearson ve Clair (1998)’in kriz tiirlerini
ornekledigi yukaridaki tablosundan esinlenerek uyarlamis ve orgiitsel kriz tiirlerini ani ve yavas

yavasg ortaya ¢ikan olmak tizere simiflandirmistir.

Tablo 2. Orgiitsel kriz tiirleri

Aniden ortaya cikan krizler Yavas yavas ortaya ¢cikan Krizler
Dogal afetler Sabotaj Uriin hatalari Tiiketici aktivizmi
Teror saldirilar Bir sirketin kendi Dedikodular/Skandallar Yonetimsel hatalar
iradesi disinda
disaridan
yOnetilmesi
Tesisin patlamasi Idari kagirma Isyeri giivenligi Bilgi ugurma
Isyerinde siddet Cevresel atiklar Riisvet Toplu dava
Uriin tahrifati Teknoloji bozulmas:  Cinsel taciz Is uyusmazliklari

Kaynak:James, E. H. ve Wooten, L. P. (2004). Leadership in turbulent times: Competencies for thriving
amidst crisis.

Pheng ve digerleri (1999)’ne gore ise bes ana kriz tiirleri asagida siralandigi
gibidir:

Dis ekonomik saldiri: Bu, orgiitiin ekonomik ve finansal refahin1 dogrudan tehdit eden
dissal saldirilar anlamina gelmektedir. Gasp, riisvet, boykotlar ve orgiitiin diismanca devralmalari
ornekleridir.

Dis bilgi saldirisi: Bu, bir orglite esas olarak orgiit disindan kaynaklanan ve orgiitiin
miilkiyet ve gizli bilgilerini hedefleyen tiim saldirilar1 i¢ermektedir. Bu tiir saldirilar gizli
bilgilerin ¢alinmasini ve zarar verici sdylentileri icermektedir.

Arizalar: Bunun anlami stres, insan hatasi veya giivenlik ihlalleri vb. nedenlerle insan
operatdrlerinde, temel ekipman ve tesislerdeki arizalardir.

Psikopatoloji: Sabotaj, iriin tahrifati, idari kagirma ve cinsel taciz gibi sug
faaliyetlerinden olugmaktadir.

Insan kaynaklari faktorleri: Bunlar ¢alisanlarin moralinin kétii olmasi, yoneticinin
yerine gegcme ve mesleki tehlikeler vb. ile ilgilidir.

Kriz Siireci

Kash ve Darling (1996)’e gore krizlerin ¢ogu aniden, isaretleri ise kriz ortaya ¢iktiginda
gorlilmektedir. Tagraf ve Arslan (2003)’a gore krizlerin ani olarak ortaya ¢iktigi ileri siiriilse de
sel, deprem, yangin vb. dogal afetler sonucu olusan krizler diginda baska kaynaklara bagl olarak
meydana gelen krizlerin tamami olusum asamasinda birtakim sinyaller vermektedir. Yazarlara
gore soz konusu sinyallerin dikkate alinma noktasinda yetersiz kalinmas1 ve krizin sinyalleri
oldugunun bilinememesi, durumunda kriz ortaya ¢ikmaktadir.

Kiriz siireci, bazen yakin zaman dilimlerinde birbirini takip eden, bazen de ayn1 zamanda olusan
birtakim agsamalardan gegmek suretiyle orgiitii etkilemektedir (Can, 1997). Kriz siirecinde kriz

oOncesi, kriz an1 ve kriz sonrasi olmak iizere ii¢ sathadan bahsetmek miimkiindiir (Kiiskii, 2002).
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Kriz éncesi dénem, bu donemde orgiitiin varlik ve amacini tehdit eden durumlar ortaya ¢ikmakta,
orgiit icerisinde ve Orgiit ile cevresi arasindaki iligkilerde sorunlar bas gostermeye baslamaktadir.
Fakat orgiit bilgi alma sistemleri kriz sinyallerini almakta ve yoOnetime iletmekte yetersiz
kalmaktadir. Bundan dolay1 da iist diizey yonetim yaklasan kriz i¢in gerekli olan 6nlemleri
alamamaktadir (Demirtas, 2000). Orgiitlerin kriz isaretlerini algilayamamasi ise onlarin krize
hazirliksiz yakalanmalarina sebep olmakta ve bunun neticesi sok etkisi fazla olmaktadir (Filiz,
2007).

Kriz déonemi, Demirtas (2000)’a gore yaklagsmakta olan krizin sinyalleri alinip
degerlendirilememisse ve saglikl tepkiler verilememisse kriz donemine girilmesi kaginilmaz bir
hal almistir. Kriz dénemi krizin ortaya ¢ikmasi, hiicum ve kurtarma agsamalarindan olugsmaktadir.
Bu donemde krizin etkileri géz ardi birakilamayacak sekildedir. Krizin oldugu dénemde daha
once kullanilan yontem ve uygulamalar kullanilamamakta ve kriz kendi 6zellik ve dinamiklerini
olusturmaktadir (Pira ve Sohodol, 2015).

Bu donemde kriz tiim etkileriyle bas gostermektedir. Kriz donemleri i¢inde hem ydneticiler hem
de vatandaslar iizerinde stresin ve sokun en yogun hissedildigi dénemdir. i1k soku atlattiktan sonra
kriz siddetine ve tiiriine gore tedbir alinmaya ve krizden kurtulmaya caligilmaktadir (Filiz, 2007).

Kriz sonrasi, bu dénem krizin sona erdigi, devam etmekte olan kriz etkilerinin yok
edilmeye calisildigi donemdir (Filiz 2007). Kriz donemi, krizi basariyla yonetecek ¢oziimler
gelistirilemediginde kriz siddeti ile iliskili olarak orgiitii ortadan kaldirir, orgiit-cevre iliskileri
bozulur, artan isgiicii devri ile devamsizligy, stres ve panik, calisan sikayetleri orgiitsel ¢oziilmeye
yol acar (Can, 1997). Kriz sonrasi donemde yoOnetim yeniden yapilanma evresinde kendini
gostermekte ve bu donemde yonetimin en onemli amaci yeniden yapilanma, degisim, uyum
saglama ile yeni bir doneme gecis yapmaktir. Krizin tamamen atlatilmasi ile yonetim kriz
zamanlarinda ortaya ¢ikan firsatlardan faydalanabilmek, kriz sebebi ile rgiitte olusan zararlari
gidermek ve ilerleyen zamanlarda krizin Orgiitte sebep olabilecegi olumsuzluklar1 azaltmak
amaciyla yeni projeler gelistirmek durumundadir (Pira ve Sohodol, 2015).

Pheng ve digerleri (1999) orgiitlerin krize hazirlikli olma diizeylerini asagida agiklandigi
tizere bes diizeyli bir hiyerarside siniflandirma kosullarin1 6nermektedir:

Kriz yonetiminin tammmlanmasi: Gigliotti ve Ronald (1991) kriz y6netimini, bir
kurulusun insan sagligi ve giivenligine yonelik tehdidi, kamu veya kurumsal mal kaybimi ve
devam eden normal is veya operasyonlar iizerindeki olumsuz etkiyi azaltmak amaciyla acil durum
operasyonlariyla hizli, verimli ve etkili bir sekilde basa ¢ikma yetenegi olarak tanimlamislardir

(Pheng ve digerleri, 1999).
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Orgiitsel kriz yonetimi, dis paydaslari olan orgiit iiyelerinin krizleri dnlemek veya
meydana gelenleri etkili bir sekilde yonetebilmek i¢in sistematik bir girisimidir (Pearson ve Clair,
1998).

Entegre bir kriz yonetim plam: Mitroff ve Pearson (1993), cogu kriz prosediiriiniin
etkisiz olduguna dikkat ¢ekmistir, ¢iinkii dort ana endiseye nasil cevap verilecegini acikca ve
sistematik olarak dile getirememislerdir. Kriz yonetimindeki dort degisken (Pheng ve digerleri,
1999):

Tiirler: Bu degisken kriz yonetim planinin kapsamini ifade eder ve su sorulara yanit arar:

e  Orgiit hangi krize hazirlanmak zorundadir?

e Ne tiir krizler giivenle ihmal edilebilir?

e Hangi krizlere hazirlanacagi veya ihmal edilecegine karar vermenin kriteri veya mantigt

nedir?

Evreler: Bu faktor bir krizin her asamasinda yer alan faaliyetleri ve yonetim konularini ele
almaktadir.

Sistem: Bu degisken krizin nedenlerini incelemektedir. Bes alt degisken ve bunlarin
etkilesimi krizin kokeninde kritik bir etkiye sahip olarak tanimlanabilir: teknik faktorler, 6rgiitsel
altyapi, insan faktorleri, orgiit kiiltiirii ve duygusal faktorler.

Paydaslar: Bir 6rgiitiin krizini etkileyebilecek ya da bu krizden etkilenebilecek taraflari ifade
etmektedir.

Entegre bir kriz yonetim plani, bu farkli faktérlerin her birinin toplam kriz yonetimi

programini nasil etkiledigini incelemeli ve ele almalidir (Pheng ve digerleri, 1999).

498



Aysegiil DUZGUN

Kriz Yénetiminde Etkili Liderlik Tarzinin Belirlenmesi: Erzurum Ili Ornegi

Tgili literatiir cercevesinde gelistirilen arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmektedir.

Vizyoner
Liderlik

Kriz dncesi
dénem

Katilimci
Liderlik

‘ L2 Kriz

doénemi

Otokratik
liderlik

Egitici
liderlik

Kriz
sonrast
doénem

Tliski odakli
liderlik

Genel
memnuniyet

Sekil 1. Arastirma Modeli

Kriz Yonetimi ve Liderlik

Insan davramslar1 hakkinda en fazla ¢alisilan konulardan biri olan liderlik (Jacobsen,
2009) izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkilemek i¢in gii¢ kullanma (Zaleznik, 1977),
belirlenmis hedeflere yoneltmeye ikna etme siireci (Davis, 1988) ve bu ikna siirecinde insanlar1
hevesle calismak icin yonlendiren edinilmis veya Ogrenilmis bir yetenektir (Hinterhuber ve
Friedrich, 2002).

Kriz yonetimi ise igletmenin giinliik faaliyetlerine devam etmesini saglayarak, tim
paydaslarinin kayiplarini en aza indirmesi g¢er¢evesinde siirdiirdiigli sistematik bir siirectir
(Pearson ve Clair, 1998). Krizlerin ortaya ¢ikardigi zorluk, stres ve meydan okumalar igerisinde
daha fazla bilgelik barindirmakta ve krizlerin ortaya ¢ikardigi s6z konusu zor kosullar liderlerin
ortaya ¢cikmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Bennis, 2016). Krizin etkin bir sekilde yonetilmesi
ise kriz ddneminde normal kosullarin gerektirdiginden daha farkli bakis acis1 ve yeteneklere sahip
olan liderlere baghdir. S6z konusu yetenek ve bakis agisina sahip olan dinamik liderlerin
getirdikleri kriz ¢6ziim Onerileri sayesinde orgiitiin hayatta kalmasi kolaylasacaktir (Vural, 1997).
Dolayisiyla Weick (1988)’e gore kriz aninda liderlerin daha dinamik ve biitiinlestirici olmalari
gerekmektedir. King (2002)’e gore ise krizlere hizli ve etkin bir sekilde miidahale edebilmede
ekiplerin tepkileri de en az liderlerin tepkileri kadar 6nemlidir ve kriz yonetim ekibinin tiyelerinin

etkili iletisim ve yonetim becerilerine sahip olmasi gerekmektedir.
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Hayatin her alaninda oldugu gibi, kriz yonetim ekibinin de emri sorgulanmayacak ve
eylemleri i¢in tam sorumluluk alacak net bir lidere ihtiyaci vardir ve bu kritik rol i¢in ne tiir bir
insana ihtiya¢ vardir? Bir kriz liderinin en 6nemli 6zellikleri nelerdir? Dogru kisiyi nasil
secebiliriz? Sorularinin yanitlanmasi gerekmektedir. En dogal varsayim ise (ve bazi durumlarda
en glivenilir olan1), kriz yonetimi ekip liderinin, operasyon direktort, icra baskani, genel miidiir
vb. unvan her ne olursa olsun orgiitteki iist diizey yonetici olmasi gerektigidir (Batchelor, 2003).
Batchelor (2003)’a gore her orgiitiin tek sorumlulugu kriz yonetimi misyonunun yerine
getirildigini denetlemek olan kriz yonetim ekibi olmalidir. S6z konusu ekibin isi bir krizin
¢oziminii yonetmektir ve bunu yapmak i¢in serbest bir otoriteye ihtiyaci vardir. Kriz yonetim
ekibi, isin her yoniinii karsilayabilecek iiyelerden (list diizey) olusmalidir. Her iiye, isinin belirli
bir yoniine iliskin bilgi ve deneyimi nedeniyle sec¢ilecek ve bu husus dikkate alindiginda her iiye
ekibin uzmani olacaktir. Ekibin, goriislerin ¢catismamasi ve etkisiz hale gelmemesi igin kiigiik
boyutlu olmasi gerekmektedir. Yazara gore etkili bir kriz yonetimi ekibi i¢in en uygun boyut
dorttiir. Bu biuyitikliikteki bir grup, her {iyenin meslektaslarini tanidigi ve saygi duydugu ve
goriislerine deger verdigi bir birime hizla baglanabilir.

Vizyoner Liderlik ile Kriz Yonetimi Tliskisi

Sashkin ve Rosenberg (2005)’e gore gelistirilen bir vizyon hayal kurmak degil, gelecegi
yaratmaktir. Liderler gelecekte ne yapacaklarina ve yapmayi diisiindiikleri seyi nasil basaracaklari
ile ilgili kararlar1 vizyonlar1 sayesinde verirler. Liderligin dogas1 geregi bir vizyona sahip olma
icgiidiisii her zaman var olmustur, olmamasi durumunda liderlikten s6z edilmesi zaten miimkiin
degildir. Dolayisiyla vizyon liderligin ayrilmaz bir parcasi ve tamamlayicisidir. Bu sekilde
belirsizlikleri bagarili bir sekilde analiz edebilecek diisiince giiciine sahip olur ve ortaya ¢ikan
problemleri ¢ozerek firsat yaratabilecek diisiinceleri ortaya cikartirlar. Ayrica vizyoner liderler
vizyonlart ile orgiitlerini gelecege hazirlar, bu sirada ayni1 zamanda riskleri minimize ederek
ortaya ¢ikabilecek firsatlardan en iyi sekilde faydalanmay1 hedeflerler (Dogan, 2001).

Bennis (2016)’e gore krizleri firsata ¢evirme noktasinda liderligin 6neminin ii¢ ana sebebi
one ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi, orgiitiin basar1 ve basarisizligi karar alacak olan liderin
niteligidir. Ikincisi, biitiinliigiin azaldig1 yerde liderlerin birlestirici bir rol iistlenmesidir.
Sonuncusu ise gliven ve iimidin kayboldugu noktada liderin ilham verip umudu canlandirmasi ve
yeni bir vizyon olusturmasidir.

Vizyoner liderler, toplumlarinin ve organizasyonlarmin gelecegini goéren ve planlayan
kisilerdir. Bununla birlikte vizyon sahibi liderler riski basariya ulastirabilmek igin strateji gelistirir
ve eylem secenekleri sunarlar (Ergetin, 2000). Maxwel (1999)’e gore kriz durumlarinda etkili
liderler etkili kararlar almalarinda yardimei olan agik bir vizyona sahiptirler. Uzun dénemli

krizleri dogru bir sekilde yoneten, kriz sonrasi doniigiimii yeni bir vizyon ile en az kayipla
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gerceklestirebilen, orgiitiinii gliven icerisinde bir iist kademeye tasiyabilen kisiler, krizleri firsata
geviren liderlerdir (Dural, 2002).

Liderlerin vizyonlar ile gelecegi ongorerek belirsizlikleri analiz edebilmesi sayesinde
kriz 6ncesi donemde liderlerin krizin sinyallerini alabilecegi ve kriz donemine girmeden once
riskleri minimize edebilecegi ve belki de krize girmekten orgiitii kurtarabilecegi diistiniilmektedir.
Ayrica liderlerin riskleri basariya ulastirabilecek stratejiler gelistirip eylem secenekleri sunmasi,
kriz durumlarini ¢6zmeye yardimei olacak etkili kararlar almalarini ve uzun siireli krizleri dogru
bir sekilde yonetebilmelerini saglayacak vizyona sahip olmalari sebebiyle vizyoner liderlerin kriz
durumlarini da bagari ile atlatacagi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte kriz sonrasi orgiitte gliven
unsurunun kaybolmasini engellemesi, gerekli olan doniisiimii en az kayipla gerceklestirebilecek
ve Orgiitiinii krizleri firsata ¢cevirebilecek bir iist kademeye tasiyacak bir vizyona sahip olmasindan
dolay1 vizyoner liderlerin kriz sonrasi donemi de en az kayip ile atlatacagi diisiincelerinden
hareketle vizyoner lider ile kriz yonetimi arasindaki iliskiye dair hipotez 1 ve alt hipotezler
gelistirilmis olup, yontem kisminda ¢alismanin hipotezlerine yer verilmistir.

Katiimer Liderlik ile Kriz Yonetimi Tliskisi

House ve Mitchell (1975)’mn ileriye siirdiigii dort liderlik (katilimci, destekleyici,
yonlendirici ve basart merkezli) tiirlinden birisi de katilimci liderliktir. Katilimer liderlik,
herhangi bir konuile ilgili karar vermeden 6nce astlarini karar alma siireclerine katilim konusunda
cesaretlendiren, astlarina danisan, onlarin fikir ve onerilerini talep eden ve bu Onerileri ciddiye
alan, danisan bir lider ile karakterize edilmektedir.

Serinkan (2008)’a gore lider amag, plan ve politikalarin belirlenmesi, is bolimiiniin
yapilmasi ve verilen emirlerin yerine getirilmesi sirasinda her zaman ¢alisanlarindan fikir almakta
ve ortak fikirler dogrultusunda hareket etmektedir. Diger bir ifade ile yonetim giicii ¢calisanlarla
paylasilmaktadir. Katilime1 liderlik tarzinda calisanlar inisiyatif alir ve kendi inisiyatiflerinin
risklerini tagir ve ayn1 diizeyde bulunan is arkadaslari ile serbest bir sekilde iletisim kurarlar. Bu
tarz liderlik yardimlagmayi tesvik eder, yonetici ile c¢alisanlar arasinda pozitif iliskilerin
olugmasina, moralin artmasina ve is tatmininin artmasina yol acar (Balgik, 1997).

Kibbe (2015)’ye gore katilimci liderler, ¢alisanlarinin kendilerini gelistirmelerine firsat
tanir, karar alma siire¢lerine katilim konusunda cesaretlendirir. Bunun sonucunda da c¢alisanlar
daha fazla motive olur, daha fazla ortak amag¢ duygusu hisseder, daha fazla tatmin olur ve daha
fazla verimli olabilmek igin ¢aba gosterirler. Bu liderlik sekli takim halinde galismaya ihtiyag
oldugunda, verimlilik veya kalite ¢alismalari i¢in en uygun segenegi olusturur. Bu liderlik seklinin
dezavantajlar ise fazla zaman almasi, hiz ve verimliligi engellemesi ve kriz zamanlarinda iyi
olmamasidir. Fakat bu liderlik sekli karar verme siireglerinde ekip iiyelerinin anlamli katkilar

saglayacagi bilgi ve uzmanliga sahip oldugu durumlarda etkili bir liderlik tarzidir.
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Katilimei liderlik tarzinin en 6nemli etkilerinden biri ¢alisanlarda is tatmini saglamasi
(House, 1996) ve moral olusturmasi olsa bile takipgilerinin goriislerini tek tek almasi sebebiyle
zaman kaybina sebep olabilmektedir (Giiney, 2011). Rutin donemlerde diger bir ifade ile
olaganiistii durumlarin olmadig1 zamanlarda, katilimc1 liderlik modelinin  kullanilmasi
motivasyon, is tatmini ve verimlilik yonleri ile ¢alisma psikolojisini destekleyici bir liderlik tiirii
oldugu i¢in fayda saglamaktadir. Ancak hizli karar almanin ve bu karar1 uygulamanin énemli
oldugu acil durumlarda karar almayi yavaslatmasindan dolay1r s6z konusu liderlik tiirii
basarisizlikla sonuglanabilmektedir. Dolayisiyla kriz donemlerinde bu liderlik tlirinden kaginmak
en dogrusudur (Carroll, 1976’dan aktaran Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998; Bloch ve Whiteley, 2005).
Ancak kriz sonrasi yeniden yapilanma i¢in katilimei liderlik tarz1 tercih edilebilir (Arslan, 2009).

Katilimei liderin calisanlarin goriislerini tek tek almasinin fazla zaman kaybina sebep
olmasi, hiz ve verimliligi olumsuz etkilemesi ve kriz 6ncesi ve kriz durumlarinin hizli tepkiler
gerektirmesi sebebiyle kriz Oncesi ve kriz donemlerini olumsuz; ekip iiyelerinin Onerilerde
bulunmasini ve onlarin yaratici fikirleri konusunda ¢aliganlari cesaretlendirmesi ile kriz sonrast
yeniden yapilanma noktasinda fayda saglayacagindan dolayir katilimci liderin kriz sonrasi
yonetime olumlu katkilar saglayacagi diistincelerinden hareketle hipotez 2 ve alt hipotezler
gelistirilmis olup, yontem kisminda ¢alismanin hipotezlerine yer verilmistir.

Otokratik Liderlik ile Kriz Yonetimi iliskisi

Otokratik liderlik, ¢calisanlar iizerinde mutlak otorite, kontrol ve tartismasiz itaat talep
eden davraniglar karakterize etmektedir. Otoriter liderlik hayranlik uyandiran bes tiir davranigtan
olugmaktadir: "gliclii bir sekilde bastirma”, "otorite ve kontrol", "niyet gizleme", "katilik" ve
"doktrin" (Cheng, Chou, Wu, Huang ve Farh, 2004).

Kibbe (2015)’ye gore otokratik liderler, izleyiciler iizerinde ¢ok fazla giice sahip olmak
istemekte ve ekip liyelerinin fikirlerini almaksizin kararlar vermektedir. Bu davranis sekli ise
calisanlarin ¢ogunun rahatsiz olmasma ve yiiksek diizeyde is tatminsizligine sebep
olabilmektedir.

Otokratik liderlik tarz1 liderin is ile daha fazla ilgilenmesini ve kararlarin daha hizli ve
daha etkili alinmasini saglamaktadir (Dinger ve Fidan, 1996). Dolayisiyla kararlarin hizli bir
sekilde alinmasi gerektigi durumlarda, kriz durumlarinda basarili bir sonug elde edebilmek igin
ekip iiyeleri ile anlagsma saglamanin gerekli olmadigi durumlarda uygun bir liderlik tarzidir.
Bununla birlikte bu liderlik tarzi, vasifsiz isgilerin ¢alistig1 rutin gorevleri gerekli kilan isler i¢in
de idealdir (Kibbe, 2015). Arslan (2009) krizin ii¢ asamasinda da gerekli oldugunda kararlarin
cabuk aliabilmesi i¢in otokratik liderlik tarzinin tercih edilebilecegini ileri stirmektedir.

Bununla birlikte bu liderlik tarzinin en biiyiik sakincasi ise liderin bencil davraniglari,

astlarinin duygu ve inanglarina 6nem vermemesidir. Bu liderlik tarzinda lider disinda kimse plan,
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program, amag¢ ve is yontemleri ile ilgili s6z hakkina sahip degildir. Bu da otokratik liderin
yonettigi kurumlarda yeniligin minimum diizeyde olmasina neden olmaktadir (Dinger ve Fidan,
1996). Liderin bencil davraniglari, calisanlarin beklentilerini g6z ardi etmesi calisanlarda
motivasyon diisiikligii, uzlasmazlik ve ¢catisma gibi psikolojik tatminsizliklere neden olmaktadir.
Ayrica calisanlar zamanla kendilerine deger vermeyen yonetime nefret duymaya ve calisma
arzularini kaybetmeye baslamaktadir (Eren, 1984).

Birkag yoneticinin dogal bir sekilde mevcut bilgileri ile ya da tecriibeleri ile kontrol altina
alabilecegi durumlar olan krizlerin (Parsons, 1996) tam zamaninda, hizli ve dogru kararlar almay1
gerektirmesi dolayisiyla otokratik liderin is ile daha fazla muhatap olmasi ve takipgilerinin
goriislerini almadan daha etkin ve hizli karar verebilmesi (dogru karar1 verebilmesi sartiyla)
durumunun Kriz 6ncesi ve kriz doneminin daha hizli ve daha olumlu bir sekilde atlatilacagi ve
son olarak da kriz sonrasi donemde yeniden yapilanma gereginin bir parcasi olan degisim ve
uyum saglama, yenilik yapma noktasinda izleyicilerin tatminsizliklerinin, is yapma isteklerini
kaybetmelerinin ve verim disiikliiginiin kriz sonrast doneme olumsuz yansiyacagi
disiincelerinden harekete hipotez 3 alt hipotezler gelistirilmis olup, yontem kisminda ¢aligmanin
hipotezlerine yer verilmistir.

Egitici Liderlik ile Kriz Yonetimi Tliskisi

Egitici liderlik, calisanlarin kisisel gelisimine 6nem vermeyi gorevleri basarmaya gore
daha iistiin tutsa da, genel anlamda daha iyi sonuglar elde etmeyi hedeflemektedir. Egitici liderler,
caliganlari iglerin yapilmasi igin bir vasita olarak gormekten ziyade, onlara ciddi manada ilgi
gostermektedirler. Bu liderlik tarzin1 benimseyen yonetici ¢alisanlarin hedef ve degerlerini ortaya
cikaran ve onlarin yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olan danigman rolii ile karakterize
edilmektedir (Goleman, Boyatsiz ve Mckee, 2002).

Egitici liderlik tarzinda ydneticiler, ¢alisanlarin uzun donemli kisisel gelisimi icin kisisel
ve isle ilgili problemlerinin danisilabildigi, isle ilgili bilgilerin paylasilabildigi bir orgiit kiiltiirii
olusturmaktadirlar. Bu liderlik tarzinda, siirekli 6grenme oOrgiitsel kiiltiiriin bir parcasi haline
gelmekte, yenilik¢i ve yaratici diisiinceler desteklenmektedir (Dalgin, 2008).

Egitimci liderlik tarzinda isle ilgili problemlerin damisilmasi, isle ilgili bilgilerin
paylasilmasi durumlarmin kriz 6ncesi ve kriz donemlerinde alinacak kararlarin hizimi ve
etkinligini diisiirebilecegi dolayisiyla da kriz 6ncesi ve kriz donemlerini olumsuz etkileyecegi;
siirekli O6grenme ile yenilik¢i ve yaratict fikirlerin desteklendigi bir oOrgiit kiiltliriiniin
olusturulmasindan dolay1 ise kriz sonrasi dénemlerinin de bu yenilik¢i ve yaratict fikirler
sayesinde basarili bir sekilde ya da en az kayipla atlatilacagi diisiiniilmektedir. Kriz sonrasi
dénemde yonetimin yeniden yapilanma evresinde kendini gosterdigi, bu donemde en 6nemli

amacin yeniden yapilanma, degisim ve uyum saglama yeni bir déneme gegcis yapmak oldugu i¢in
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(Pira ve Sohodol, 2015) bu donemde egitici liderlik tarzinin olumlu sonug¢lar doguracagi
diisiiniilmektedir. Oyle ki egitici liderlik tarzinda kisisel gelisim, yaratic1 ve yenilik¢i fikirler
onem kazanmakta stirekli 6grenme orgiit kiiltiiriiniin ayrilmaz bir parcasi haline gelmektedir. Bu
diisiincelerden hareketle hipotez 4 ve alt hipotezler gelistirilmis olup, yontem kisminda
calismanin hipotezlerine yer verilmistir.

iliski Odakh Liderlik ile Kriz Yonetimi Iliskisi

Ohio State Universitesi’nin gergeklestirmis oldugu liderlik ¢aligmalarinda liderler ise ve
iliskiye yonelik liderler olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Goreve yonelik davranig, en uygun is
yontemlerinin uygulanabilmesi ve isteki basar1 igin, grup lyelerinin dikkatli secilmesine ve
onlarin denetimine; iliski odakli liderlik ise grup tiyelerinin duygusal ve sosyal ihtiyaglarini tatmin
etmeye odaklanmaktadir (Bloisi, Curtis ve Phillip, 2003). iliski odakl1 liderler, belirlenen 6rgiit
calisanlari ile giiclii duygusal bag kurar ve sadakate bagli olarak insanlar1 yonetirler (Goleman ve
digerleri, 2002). Iliski odakli liderlik, &rgiit iklimi {izerinde de olumlu etkilere sahiptir. Calisanlara
deger verilmesi, onlara zor zamanlarinda destek olunmasi, calisanlarin isletmeye baglilik ve
sadakatini artirmaktadir (Goleman ve digerleri, 2002). iliski odakli liderlik davranis1 her ne kadar
calisanin davranigsal ve biligsel acidan degisime hazir olma potansiyelini giliglendirse de iliski
odakli liderlik calisanin degisimi problem olarak algilamasma sebep olmaktadir. Bu liderlik
tarzim1 benimseyen lider degisim sonuglarinin c¢alisan agisindan neler getirecegini, ne tiir
zorluklara yol agacagini, calisanin degisime nasil katkida bulunabilecegini ve ne tiir faaliyetlerde
bulunmas: gerektigini aciklayacak eylemlerde bulunmasi gerekmektedir. Degisim siirecinde
yoneticilerin iligki odakl liderlik davranisi sergilemesi ¢alisanin duygusal hazir olmasini olumsuz
yonde etkilemektedir. Iliski odakli lider tarafindan degisim siirecinde ¢alisan1 duygusal acidan
hazirlamaya yonelik davraniglar1 ¢alisanin gelecek kaygilarini azaltmayacak, tersine artiracaktir
(Ergun ve Yalginkaya, 2018).

[liskilerin ¢ok degerli oldugu giiniimiizde iliski odakl liderlik tarzin1 benimseyen liderin
kriz dncesi ve kriz donemlerinde iligkileri vasitasiyla ortaya ¢cikmakta olan ya da ¢ikmis olan krizi
dogru bir sekilde yonetebilecegi gerekli oldugu durumlarda iligkilerini kullanarak gerekli
mercilere erisebilecedi, hizli ve etkin kararlar alabilecegi ancak kriz sonras1 dénemlerde liderin
iligki odakli liderlik davranisi sergilemesinin ¢alisanlarin degisime hazir olmalarini olumsuz
yonde etkileyecegi ve kaygilarmi artiracagi diisiincelerinden yola ¢ikarak hipotez 5 ve alt
hipotezler gelistirilmis olup, yontem kisminda ¢alismanin hipotezlerine yer verilmistir.

Caligmada ele alinan liderlik tarzlarindan sadece otokratik lider calisanlarma ve
goriislerine onem vermemekte diger tiim liderlik tarzlari ¢alisanlarina ve onlarla iliskilerine deger

vermektedir.  Vizyoner liderin belirsizlikleri analiz edebilecek diisiince giicii ve ortaya
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cikabilecek problemleri ¢ozerek firsat olusturabilmesi, drgiitiinii gelecege hazirlayabilmesi ayni
zamanda riskleri minimize ederek firsatlar yaratabilmesi; katilimer liderin herhangi bir konu ile
ilgili olarak karar vermeden Once astlarina danismasi, onlar1 cesaretlendirmesi; egitici liderin
calisanlarin kisisel gelisimine 6nem vermesi, isle ilgili bilgileri onlarla paylasmasi, siirekli
Ogrenmeyi Orgiit kiiltiirii haline getirmesi ve iliski odakli liderin calisanlara deger vermesi zor
zamanlarinda onlara destek olmasi ve benzeri orgiit izerinde olumlu etkiler yaratacak liderlik
davraniglart nedeniyle calisanlarin liderin sergiledigi liderlik tarzindan sergiledigi memnuniyete
iligskin gelistirilen hipotezlere yontem kisminda yer verilmistir.
Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci orgiitlerin ciddi zararlara ugramasina hatta yagamlarim1 devam
ettirememelerine neden olabilen kriz dénemlerinde Orgiitlerin kaybini, zararimi azaltmasina,
rekabette Ustlinliigiinii kaybetmemesine ve hayatta kalmasina katki saglayacak olan liderlerin
benimsemesi gereken en etkili liderlik tarzinin belirlenmesi ve bunun bir sonucu olarak da isletme
sahip ve yoneticilerine 151k tutmasidir.

Arastirmanin Yontemi
Orneklem

Arastirmanin evrenini 2019 yilinda Erzurum ilinde faaliyette bulunan iki ¢agr1 merkezi
olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemi ise seckisiz olmayan 6rnekleme yontemleri arasinda yer
alan kolayda o6rnekleme yontemi ile segilen 47°si kadin, 56’s1 ise erkek olmak iizere toplam 103
calisandan olusmaktadir.

Calismada 6rneklem yeterliligini belirleyebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testi yapilmis olup test sonucu 0,841 ¢cikmistir. Durmus, Yurtkoru ve Cinko (2016)’ya gére KMO
ornekleme yeterliliginin kabul edilebilir en alt smir1 0,50°dir ve 0,80 ve yukaris1 miikkemmel
degeri ifade etmektedir. Dolayisiyla ¢alismanin 6rneklem yeterliliginin milkemmel diizeyde
oldugunu séylemek miimkiindiir.

Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1. Cagri merkezi ¢alisanlarinin kriz yonetimine dair algilariyla vizyoner liderlige
dair algilart arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 1. Vizyoner liderlik tarzi kriz dncesi yonetimi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 1p. Vizyoner liderlik tarzi kriz donemi yonetimini pozitif yonde etkiler.

Hipotez 1. Vizyoner liderlik tarzi kriz sonras1 yonetimi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 2. Cagri merkezi ¢alisanlarinin kriz yonetimine dair algilariyla katilimer liderlige
dair algilar1 arasinda anlaml iligkiler vardir.

Hipotez 2, Katilimci liderlik tarzi kriz 6ncesi yonetimi negatif yonde etkiler.

Hipotez 2p.Katilimer liderlik tarzi kriz donemi yonetimi negatif yonde etkiler.
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Hipotez 2. Katilimct liderlik tarzi kriz sonrasi yonetimi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 3. Cagri merkezi galisanlarinin kriz yonetimine dair algilariyla otokratik liderlige
dair algilart arasinda anlamli iliskiler vardir.

Hipotez 3. Otokratik liderlik tarzi kriz 6ncesi yonetimi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 3. Otokratik liderlik tarzi kriz donemi yonetimi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 3. Otokratik liderlik tarzi1 kriz sonrasi yonetimi negatif yonde etkiler.

Hipotez 4. Cagri merkezi ¢alisanlarinin kriz yonetimine dair algilariyla egitici liderlige
dair algilar1 arasinda anlaml iligkiler vardir.

Hipotez 4. Egitici liderlik tarzi kriz dncesi yonetimi negatif yonde etkiler.

Hipotez 4, Egitici liderlik tarzi kriz donemi yonetimi negatif yonde etkiler.

Hipotez 4., Egitici liderlik tarzi kriz sonrasi yonetimi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 5. Cagri merkezi ¢alisanlarinin kriz yonetimine dair algilariyla iliski odakli
liderlige dair algilar arasinda anlamli iliskiler vardir.

Hipotez 5, 1liski odakl liderlik tarzi kriz 6ncesi ydnetimi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 5y, liski odakli liderlik tarz1 kriz donemi yonetimi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 5. iliski odakli liderlik tarz1 kriz sonras1 yonetimi negatif yonde etkiler.

Hipotez 6. Cagr1 merkezi ¢alisanlarinin yoneticinin sergiledigi liderlik tarzina iligskin
algilartyla memnuniyetleri arasinda anlamli iligkiler vardir.

Hipotez 6. Kriz dncesi donemde liderin sergiledigi liderlik tarzi ¢alisan memnuniyetini
pozitif yonde etkiler.

Hipotez 6p. Kriz doneminde liderin sergiledigi liderlik tarzi ¢alisgan memnuniyetini pozitif
yonde etkiler.

Hipotez 6. Kriz sonras1 donemde liderin sergiledigi liderlik tarzi ¢aligan memnuniyetini
pozitif yonde etkiler.

Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirmada veri toplama araglarindan biri olan “Liderlik Davranislar1 Olgegi” olarak
Kent (2001) tarafindan gelistirilmis olan “Liderlik Davranislar1 Envanteri”’; Avolio, Bass ve Jung
(1999) tarafindan gelistirilmis transaksiyonel ve tranformasyonel liderlik boyutlarini 6lgmeyi
ama¢ edinen “Cokboyutlu Liderlik Sorular1”, ve Goleman’in (2002) diinya capinda 3800
yoneticinin davraniglarini analiz ederek olusturdugu “Liderlerin Davranis Repertuari”ni temel
alan liderlik davranisi sorulari incelenerek Dalgin (2008) tarafindan gelistirilen Olgekten
faydalanilmistir. Bir diger veri toplama araci olarak Aksu ve Deveci (2009) tarafindan kriz dncesi,
kriz donemi ve kriz sonrasi olarak hazirlanan “Kriz Yénetimi Olgegi” kullanilmustir.
Calismada uygulanacak olan test tiirine karar verebilmek i¢in normallik analizi uygulanmis ve

verilerin normal dagilim sergileyip sergilemedigini test edebilmek amaciyla ¢arpiklik (skewness)
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ve basiklik (kurtosis) degerleri incelenmistir. Tablo 3’te carpiklik ve basiklik degerleri yer

almaktadir.
Tablo 3. Carpiklik ve basiklik degerleri

Degiskenler Carpiklik (skewness) Basiklik (kurtosis)
Vizyoner liderlik -,291 ,238
Katilimer liderlik ,128 -,211
Otokratik liderlik -,068 -,670
Egitici liderlik -,018 -,261
Mliski odakl liderlik -,263 -,528
Genel memnuniyet -,428 -,385
Kriz 6ncesi donem ,050 -,384
Kriz donemi ,109 -,150
Kriz sonrast donemi -0,35 -,464

Tabashnick ve Fidell (2013)’e gore garpiklik ile basiklik degerlerinin -1,5 ile 1,5 arasinda
yer almasi verilerin normal dagilim sergiledigini gostermektedir. Dolayisiyla verilerin normal
dagilim sergiledigi varsayilmaktadir.

Arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin giivenilirlikleri Cronbach’s Alpha yontemi ile test
edilmigtir. Durmus ve digerleri (2016)’ne gore Cronbach’s Alpha degerinin 0,70 ve iistii oldugu
durumlarda Olgegin giivenilir oldugu kabul edilmektedir. Arastirmada kullanilan liderlik
davraniglar1 6lgeginin giivenilirlik degeri 0,817 iken kriz yonetimi 6lgeginin giivenilirlik degeri
0,782°dir. Dolayisiyla olgeklerin giivenilir oldugu sdylenebilmektedir. Cronbach’s Alpha
giivenilirlik testine gore giivenilirlikleri kanitlanan degiskenler i¢in sorulan sorular compute
variable segenegi ile birlestirilerek karsilastirma analizlerine elverigli arastirma degiskenleri
olusturularak tanimlayici istatistiklere ait veriler tablo 4’te sunulmus ve ardindan regresyon

analizi yapilmistir.

Tablo 4. Tanimlayici istatistikler

Ortalama Standart sapma
Vizyoner liderlik 3,2505 0,87704
Katilimer liderlik 3,2175 0,76446
Otokratik liderlik 3,3058 0,90541
Egitici liderlik 3,2097 0,73264
Iliski odakl1 liderlik 3,2000 0,72599
Genel memnuniyet 3,3592 0,82405
Kriz 6ncesi donemi 3,2649 0,72662
Kriz dénemi 3,2184 0,77288
Kriz sonrasi donemi 3,1286 0,72760
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Tablo 5. Liderlik davranisi ile kriz yonetimi arasindaki iligkide korelasyon matrisi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
A.Liderlik

davranmislari

1.Vizyoner liderlik 1

2 Katilimer liderlik 0,569** 1

3.0tokratik liderlik 0,248** 0,464** 1

4.Egitici liderlik 0,337** 0,466** 0,470** 1

5.1liski odakl1 liderlik 0,351** 0,528** 0,416** 0,579** 1

6.Genel memnuniyet 0,278** 0,443** 0,320** 0,437** 0,675** 1

B.Kriz yonetimi

7.Kriz 6ncesi donemi 0,453** 0,487** 0,360** 0,337** 0,436** 0,465** 1

8.Kriz donemi 0,254™  0,378** 0,290** 0,445** 0,459** 0,502** 0,629** 1

9.Kriz sonrasi donemi 0,212" 0,265** 0,179* 0,280** 0,331** 0,364** 0,519** 0,488** 1
N=102,*p<.05,**p<.01

Korelasyon analizi sonucuna gore degiskenler ve boyutlar arasindaki iligkinin derece ve
yOniinii daha detayl incelemek igin regresyon analizi yapilmistir (Tablo 6).

Tablo 6. Liderlik davraniglarinin kriz 6ncesi yonetimine etkisi

Model Standardize olmayan Standardize T Sig Tolerans VIF
katsayilar katsayilar
B Standart hata  Beta

Sabit 0,913 0,335 2,724 0,008
Vizyoner liderlik 0,209 0,082 0,252 2,541 0,013 0,666 1,501
Katilimer liderlik 0,143 0,109 0,150 1,302 0,196 0,494 2,023
Otokratik liderlik 0,108 0,078 0,135 1,389 0,168 0,693 1,443
Egitici liderlik -0,025 0,105 -0,025 -0,236 0,814 0,583 1,717
Tiski odakli 0,049 0,126 0,049 0,391 0,697 0,416 2,402
liderlik
Genel memnuniyet 0,232 0,098 0,263 2,370 0,020 0,532 1,878

Adjusted R?=0,332; F=9,432, P=0,00; P<,05

Ilgili regresyon modelinde kriz dncesi yonetim bagiml degisken, liderlik davranislart
bagimsiz degiskendir. Modele gore bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki varyansin
%33’1inii agiklamaktadir. F testi modelin anlamli oldugu sonucunu géstermektedir. Modelde oto-
korelasyon problemi olup olmadigini anlamak i¢in Durbin Watson analizi yapilmis ve s6z konusu
problemin olmadig1 gézlenmistir. DW=1,984.

Tablo 6°daki her bir agiklayict degiskene ait analiz sonuglari incelenirse, kriz dncesi
yonetim iizerinde en biiyiik etkiye genel memnuniyetin (=0,263; p<,05), ardindan vizyoner
liderligin sahip oldugu ($=0,252; p<,05) goriilmektedir. Bununla birlikte katilime1, otokratik,
egitici ve iliski odakli liderligin kriz 6ncesi yonetim {izerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi
sOylenebilmektedir. Dolayisiyla kriz oncesi doneme ait olusturulan hipotezlerden yalnizca

hipotezia kabul edilmistir.
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Tablo 7. Liderlik davraniglarinin kriz dénemi yonetimine etkisi

Model Standardize olmayan Standardize T Sig Tolerans VIF
katsayilar katsayilar
B Standart Beta
hata

Sabit 0,897 0,369 2,432 0,017
Vizyoner liderlik 0,016 0,090 0,018 0,176 0,861 0,666 1,501
Katilimer liderlik 0,088 0,121 0,087 0,729 0,468 0,494 2,023
Otokratik liderlik 0,14 0,086 0,016 0,163 0,871 0,693 1,443
Egitici liderlik 0,229 0,116 0,217 1,974 0,051 0,583 1,717
Iligki odakli 0,063 0,138 0,060 0,459 0,647 0,416 2,402
liderlik
Genel 0,299 0,108 0,319 2,774 0,007 0,532 1,878
memnuniyet

Adjusted R?=0,284; F=7,735, P= 0,00; P<,05

Ilgili regresyon modelinde kriz dénemi yonetimi bagimh degiskeni liderlik davranislart

ise bagimsiz degiskeni olusturmaktadir. Tablo 7’ye gore bagimsiz degiskenler bagimli
degiskendeki varyansin %28’ini aciklamaktadir. Modelde oto-korelasyon problemi olup
olmadigini anlamak i¢cin Durbin Watson analizi yapilmis ve sonug olarak séz konusu problemin
olmadig1 gézlenmistir. DW=1,623.
Tablo 7°deki kriz donemi yonetimi bagimli degiskeninin yordanmasina iligskin ¢oklu regresyon
analizi sonuglart incelendiginde, kriz donemi yonetimi {izerinde en biiyiik etkiye genel
memnuniyetin sahip oldugu (p=0,319; p<,05) gorilmektedir. Bununla birlikte hicbir liderlik
tarzinin kriz déonemi ydnetimi iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 sdylenebilmektedir.
Diger bir ifade ile kriz donemi yonetimini hig¢bir liderlik tarzi yordamamaktadir.

Tablo 8. Liderlik davraniglarinin kriz sonrast donemi y6netimine etkisi

Model Standardize olmayan Standardize T Sig Tolerans VIF
katsayilar katsayilar
B Standart hata  Beta
Sabit 1,596 0,387 4,121 0,000
Vizyoner liderlik 0,055 0,095 0,066 0,574 0,567 0,666 1,501
Katilimer liderlik 0,041 0,127 0,043 0,323 0,747 0,494 2,023
Otokratik liderlik -0,007 0,090 -0,009 -0,077 0,939 0,693 1,443
Egitici liderlik 0,095 0,122 0,096 0,782 0,436 0,583 1,717
Tiski odakli 0,072 0,145 0,072 0,499 0,619 0,416 2,402
liderlik
Genel memnuniyet 0,211 0,113 0,239 1,868 0,065 0,532 1,878

Adjusted R*=0,109; F=3,086, P= 0,00; P<,05

Yukaridaki regresyon modelinde kriz sonrasi yonetim bagimli; liderlik davranislari ise
bagimsiz degiskeni gostermektedir. Modele gore bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki
varyansin %10’unu agiklamaktadir. Modelde oto-korelasyon problemi olup olmadigini anlamak
icin Durbin Watson analizi yapilmis ve sonu¢ olarak s6z konusu problemin olmadigi
gozlenmigtir. DW=1,939. Her ii¢ modelde de varyans sisirme faktorleri (VIF) degerinin 10’dan
kiiciik olmas1 ise degiskenler arasinda coklu dogrusal baglanti sorununun olusmadigin

gostermektedir (Durmus ve digerleri, 2016).
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Tablo 8’den de anlasilacagi iizere, higbir liderlik tarzinin kriz sonrast dénemi

yordamadig1 goriilmektedir (p >.05).

Tablo 9. Hipotezler ve hipotezlerin sonug 6zeti

Hipotezler

Sonuglar

Hipotez 1. Cagri merkezi ¢alisanlarinin kriz yonetimine dair
algilartyla vizyoner liderlige dair algilar1 arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hipotez 1, Vizyoner liderlik tarzi kriz 6ncesi yonetimi pozitif yonde
etkiler.

Hipotez 1, Vizyoner liderlik tarzi kriz donemi yonetimini pozitif
yonde etkiler.

Hipotez 1. Vizyoner liderlik tarzi kriz sonras1 yonetimi pozitif yonde
etkiler.

Kismen
desteklenmistir.

Kabul edilmistir.
Reddedilmistir.

Reddedilmistir.

Hipotez 2. Cagri merkezi ¢alisanlarinin kriz yonetimine dair
algilartyla katilimcr liderlige dair algilart arasinda anlamli iliskiler
vardir.
Hipotez 2, Katilime liderlik tarzi kriz 6ncesi yonetimi negatif yonde
etkiler.
Hipotez 2, Katilimci liderlik tarzi kriz donemi yonetimi negatif yonde
etkiler.
Hipotez 2. Katilimci liderlik tarzi kriz sonrasi yonetimi pozitif yonde
etkiler.

Reddedilmigtir.

Reddedilmistir.
Reddedilmistir.

Reddedilmigtir.

Hipotez 3. Cagri merkezi c¢alisanlarinin kriz yOnetimine dair
algilartyla otokratik liderlige dair algilar1 arasinda anlamli iliskiler
vardir.
Hipotez 3, Otokratik liderlik tarzi kriz 6ncesi yonetimi pozitif yonde
etkiler.
Hipotez 3, Otokratik liderlik tarzi kriz donemi yonetimi pozitif yonde
etkiler.
Hipotez 3. Otokratik liderlik tarzi kriz sonrasi yonetimi negatif yonde
etkiler.

Reddedilmistir.

Reddedilmistir.
Reddedilmistir.

Reddedilmistir.

Hipotez 4. Cagri merkezi ¢alisanlariin kriz yonetimine dair
algilartyla egitici liderlige dair algilar1 arasinda anlaml iligkiler vardir.
Hipotez 4 . Egitici liderlik tarzi kriz 6ncesi yonetimi negatif yonde
etkiler.
Hipotez 4, Egitici liderlik tarzi kriz donemi yonetimi negatif yonde
etkiler.
Hipotez 4. Egitici liderlik tarzi kriz sonrast yonetimi pozitif yonde
etkiler.

Reddedilmistir.
Reddedilmigtir.
Reddedilmistir.

Reddedilmigtir.

Hipotez 5. Cagri merkezi ¢alisanlarinin kriz yonetimine dair
algilartyla iliski odakli liderlige dair algilar1 arasinda anlamlr iliskiler
vardir.

Hipotez 5. Iliski odakli liderlik tarzi kriz dncesi ydnetimi pozitif
yonde etkiler.

Hipotez 5y, iliski odakl liderlik tarzi kriz dénemi yonetimi pozitif
yonde etkiler.

Hipotez 5. Iliski odakli liderlik tarzi kriz sonrasi ydnetimi negatif
yonde etkiler.

Reddedilmistir.

Reddedilmistir.
Reddedilmigtir.

Reddedilmistir.
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Hipotez 6. Cagri merkezi ¢alisanlarinin yoneticinin sergiledigi liderlik  Kismen

tarzina iligskin algilartyla memnuniyetleri arasinda anlamli iligkiler desteklenmistir.
vardir.

Hipotez 6. Kriz oncesi donemde liderin sergiledigi liderlik tarzi Kabul edilmistir.
calisan memnuniyetini pozitif yonde etkiler

Hipotez 6, Kriz doneminde liderin sergiledigi liderlik tarzi ¢alisan Kabul edilmistir.
memnuniyetini pozitif yonde etkiler

Hipotez 6. Kriz sonrasi donemde liderin sergiledigi liderlik tarzi Reddedilmistir
calisan memnuniyetini pozitif yonde etkiler

Sonuc ve Degerlendirme

Bu ¢alismada yoneticilerin sergilemis olduklar liderlik davranislarinin kriz yonetimine
etkisinin belirlenmesi amag¢ edinilmistir. Bu dogrultuda aragtirmanin problem cilimlesi
“yoneticiler tarafindan benimsenen liderlik tarzi kriz yonetimini ne yonde etkilemektedir?” olarak
belirlenmistir. Calismada yonetici tarafindan benimsenen vizyoner liderligin sadece kriz 6ncesi
donemde etkili oldugu; diger hicbir liderlik tarzlarin hi¢cbir donemde (kriz 6ncesi donem, kriz
donemi ve kriz sonrasi donem) etkili olmadigi sonucuna ulagilmigtir. Benzer bir sekilde Aksu
(2009) tarafindan ilkogretim okulu 6gretmenlerinin, okulda meydana gelen kriz yonetimi ve
vizyoner liderlik diizeyine iliskin algilarim1 arastirdigt ¢aligmasinda ilkdgretim okulu
Ogretmenlerinin, miidiirlerinin kriz yonetme becerilerinin vizyoner liderlik davraniglan tizerinde
etkili oldugu sonucuna ulasiimistir. Bununla birlikte Ibrahinoglu (2011) tarafindan gorev odakli
veya iliski odakli olmak ile krizi algilama arasindaki farkliligin belirlenmeye ¢alisildigi calismada
gorev odakli liderin krizi daha olumlu algiladigi sonucu edilmistir. Benzer bir sekilde bu
calismada da iliski odakli liderin kriz yonetim siirecine herhangi bir katkisi oldugu sonucuna
ulagtlamamustir.

Caligmada elde edilen sonuglarin sebepleri ¢agr1 merkezinde ¢alisanlarin kriz yonetimi
caligmalar1 hakkinda herhangi bir bilgiye sahip olmamalarindan ya da 6rneklemde yer alan ¢agri
merkezi yoneticilerinin krizi dogru bir sekilde algilayip dogru bir sekilde yonetememesinden ya
da orneklem sayisinin az olmasindan kaynaklanabilir.

Bununla birlikte benimsenen liderlik davranist ile calisanlarin genel memnuniyeti
arasinda sadece kriz sonras1 donemde anlamli iliskiler elde edilememistir.

Kriz yonetimi ile ilgili bircok arastirma yapilmis olsa bile birden fazla liderlik tarzi ile
kriz yonetimi arasindaki iligkiyi arastiran ¢aligsmalar oldukca kisitlidir. Bu nedenle 6zellikle farkl
liderlik tarzlarindan hangisinin kriz yonetiminde daha da etkili oldugunu belirlemeye yonelik
calismalar yapilmasi dnerilmektedir. Bu ¢alismada vizyoner, katilimei, otokratik, egitici ve iliski
odakli olmak tizere liderlik tarzlarindan sadece bir kismi ile kriz yonetimi arasindaki iligki
incelenmistir. Bundan sonra yapilacak olan ¢alismalarda daha fazla liderlik tarzinin bir arada

kullanilmasi onerilmektedir. Calismanin yalnizca Erzurum ilinde bulunan iki ¢agri merkezi
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calisanlarina yapilmis olmasi da arastirmanin bir diger kisitidir. Dolayistyla arastirmanin daha
kapsaml1 yapilmasi kriz yonetiminde etkili liderlik tarzinin ortaya konmasi agisindan daha da
faydali olacag diistiniilmektedir.
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