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OZET

‘Insan’ kaynag1, organizasyonun hedefine ulasmasi noktasinda yoneticilerin géz 6niinde bulundurmasi
gereken en Onemli unsurdur. Yonetim bilimi, bu agidan bakildiginda 6zii itibariyle bir davranig bilimi olarak
nitelendirilebilir. Stratejik hedeflere ulasmak isteyen tepe yoneticileri bu zaman diliminde yasanabilecek
krizlerde ‘insan unsuru’nun ‘psikolojik boyutu’nu orgiitsel dayaniklilik baglaminda essiz bir alan olarak
gorebilecektir. Bu anlayis, krizlerin etki ve sonuglarinin organizasyon ve calisanlarin iizerinde, gerekli egitimin
de verilmesiyle kabul edilebilir bir diizeye indirilmesine katki saglayabilir. Stratejik yonetim siirecini yliriiten
yoneticilerin kriz ve ¢atigma alanlarin1 dngdrerek dogru tahminlerde bulunmasi ve orgiit psikolojisinin de bu
duruma uyum saglayabilecek bir esneklikte olmasi amaglara ulasilmasini saglayabilecektir. Stratejik yonetimin
yonetim ve Orgiit psikolojisi baglaminda dikkatle ele alinmasi organizasyona bir ac¢ilim ve vizyon
kazandiracaktir.
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CRISES IN STRATEGIC MANAGEMENT PROCESS AND THEIR
PSYCHOLOGICAL IMPACTS ON ORGANIZATIONS

ABSTRACT

Human resources are the most important factor that the managers have to consider in relation to reach the
organizational goals. Management science when viewed from this aspect could describe as a behavioral science
in essence. Top managers who want to reach to the strategic goals could accept psychological dimension of the
human factor as a unique area in the context of organizational durability in crises that could experience at this
period. This understanding could make a contribution to lowering the impacts and consequences of crisis to an
acceptable level on the organization and employees with providing a required training. When managers who run
the strategic management process, make safe estimates thereby foresee the crises and conflict areas, and having a
flexible organizational psychology to accommodate to this conditions could provide to attain the objectives. To
handle the strategic management in the context of management and organizational psychology will acquire a
vision and offer an insight into the organization.
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1. Giris

Bilisim c¢aginda kiiresel boyutta artan etkilesimle birlikte, uyar1 ve etki merkezlerinin
sayisindaki Onlenemez ylikselis, organizasyonel refleks ve adaptasyon mekanizmalarinin
giiclii ve hazirlikli olmasi1 gerekliligini de beraberinde getirmistir. Bu mekanizmalarin
giiclendirilmesi ve hazirlanmasi ise gelebilecek uyar1 ve etkilerin yapisinin/mahiyetinin ve
olusturabilecekleri kriz/darbe siddetinin ‘bilgi-deneyim boyutu’yla ¢oziimlenmesine baglidir.
Yonetim bu siiregte bilgi unsurunu devreye sokabilme yetenegi ve ufkuna sahip olmalidir.
Bilgi; ongoriilemez alan1 daraltan, tahmin seceneklerini netlestiren ve farkli ‘krizden ¢ikis’
planlarinin ve ‘alternatif yollar’in hazirlanmasina imkan veren miihim bir yOnetsel
enstrimandir. Bilgi, yetenek/beceri ve kaynak anlamindaki kazanimlar organizasyonel
slispansiyon goreviyle krizlerin siddetini sondiirebilecek, hatta bu krizleri yonlendirme
maharetinin de edinilmesiyle yepyeni firsatlar1 giin yliziine ¢ikarabilecektir.

Maraton kosusunu gerektiren biiylik orgiitsel hedeflere ulasmada ¢ok yerinde bir tercih
olan stratejik yonetim yaklasimi, tepe yoneticilerine krizleri en detayli hesaplamalarla
atlatabilme imkanini saglamaktadir. Stratejik yonetim bilginin dogru kullanimini, programli
hareket imkanini ve bir vizyon zenginligini yoneticilere sunmaktadir.

Bu makalede uzun soluklu bir stratejik yonetim siirecinde karsilagilabilecek donemsel
krizlerde ‘insan unsuru’nun ‘psikolojik boyutu’ ele alinacaktir. ‘Psikolojik boyut’ bu
yaklagimla organizasyonun tepe yoneticileri tarafindan ‘krizlere mukavemet’ baglaminda
essiz bir alan olarak degerlendirilebilecektir. Bu degerlendirmenin stratejik yonetim siirecine
dahil edilisi ‘degisim’ ve ‘etkilesim’in olagan ve olaganiistii etki ve sonuglarinin organizasyon
ve calisanlarin {izerinde ‘kabul edilebilir’, ‘makul’ bir diizeye c¢ekilebilmesine katki
saglayabilecektir. Gliniimiiz diinyasinda siyasi, ekonomik, toplumsal alanlarda ardi arkasi
kesilmez krizlerle sarsilan bir ortamda siirekliligi yakalamak isteyen orgiitlerin bu hazirliga
ithtiyaci kaginilmazdir.

Genel psikoloji, yonetim ve politik psikoloji ile de ilgili olan kriz yonetim siirecleri
belirlenen stratejinin planlama-koordinasyon- icraat ve takip-kontrol agamalarinda ¢ok yonlii
bir ele alig tarzim1 gerekli kilmaktadir. Nasil bir yontem gelistirilirse hedefe daha rahat
ulasilabilir. Ozne-nesne uyumu ve nicelik-nitelik birlikteligi ydnetimin basar1 ve
motivasyonunda etkili olmaktadir.

Isin 6ziine inildiginde bir davranis bilimi olan ydnetim biliminin stratejik boyutu tutum
ve davranislarin dogasina iliskin temel yaklagimlar: ve metodlar1 ngdrebilme ve gelistirme
asamalarini da i¢cermelidir.

2. Stratejik Yonetim Siireci
2.1. Yonetim Kavram

Yonetim bir faaliyet ya da siire¢ olarak tanimlanabilir. Burada ifade edilen siire¢ plan
yapma, karar verme, degerlendirme yapma gibi eylemler ve operasyonlar serisini
icermektedir. Eger daha detayli bir tanimlama gerekirse yonetim “organizasyonel bir ortamda
isleri/gorevleri basariyla tamamlamak i¢in hedefe yonelik bir yontemle bir takim kaynaklar
bir araya getirme ve kullanma siirecidir” denilebilir. Yonetim, bazen de bu aktiviteyi yerine
getiren bir insan grubunu (list yonetim — top management) tanimlayabilmektedir (Hitt, Black
ve Porter, 2005: s. 8). Yonetim kavrami; “sevk ve idare”, “idari sistem” ve “Orgiit” anlamlari
yiiklenerek kullanilabilmektedir (Eryilmaz, 2006: s. 3). Yonetimden sz edilebilmesi igin:

Insanlarin varligy, isbirligi ve bir amaca ydnlenme sartlar1 mevcut olmalidir. Yonetim, “ortak
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bir amacit gergeklestirmek igin bireysel ve grupsal c¢abalarin esgiidiimlenmesi” olarak
tanimlanmaktadir (Akat, Budak ve Budak, 1994: s. 10).

Yonetsel etkililik (effectiveness) orgilitsel amaglara ulasmadaki basariyla ol¢iiliir. Etkili
yonetici orglitsel kaynaklar1 hedefe varmada verimli kullanir. Yonetsel verimlilik (efficiency)
{iretim siirecine katkida bulunan her bir &rgiitsel kaynagin iiretkenlik oramdir. Orgiitsel
kaynaklar ne kadar israf edilirse ve atil kalirsa yonetici de o kadar basarisiz sayilir.
Organizasyonel basarinin maksimize edilmesi hem etkililige hem de verimlilige bagldir
(Certo, 1986: s. 16-17).

Certo, orgiitsel kaynaklar1 dort ana baslikta incelemektedir. Bunlar; (1) Insan
Kaynaklar1 (2) Menkul Kaynaklar (3) Hammadde (4) Sermaye Kaynaklaridir (makine,
techizat vb.). Uretim siiresince kaynaklar kombine edilir, kullanilir ve nihayet iiriin ve hizmete
dontistirler. Burada ‘insan kaynaklari’ organizasyon igin isgdren bireyleri ifade eder.
Isgdrenlerin yetenekleri, bilgi ve tecriibeleri yoneticiler i¢in paha bicilmezdir (Certo, 1986: s.
16).

Yonetim sistemleri; faaliyetlerinde yararlandigi bilimsel disiplinlerdeki veri, kavram,
ara¢ ve teknikleri nerede ve nasil kullanacagini genel olarak bilip, bunlar1 tanimlanmig
amaglar dogrultusunda kullanabildigi ve nihayetinde de bu amaclara ulasabildigi olclide
etkili/basarili olarak kabul edilebilir (Seyidoglu, 2001: s. 154). Insan kaynagmin, orgiit
psikolojisinin ve ger¢eklesen davranislarin (kizginliklar, moral bozukluklari, ¢atismalar, gii¢
miicadeleleri) 6neminin kavranmasi da yine etkili bir yonetim sisteminin kurulmasinin en
onemli sartlarindan biridir (Kogel, 2007: s. 5-95).

2.2. Stratejik Yonetim

Yonetim i¢in ifade edilen bu 6zellikler stratejik yonetim i¢in de gecerlidir, denilebilir.
Stratejik yonetim “orgiit amaglarini  gerceklestirmek iizere, iiretim kaynaklarini (ve
veteneklerini) etkili ve verimli bicimde kullanma siireci”dir. Ancak burada belirtilmesi
gereken husus stratejik yonetimin, organizasyonun giinliik rutin islerinin idaresine degil,
orglitiin  “uzun donemde yasamini siirdiirebilmesini miimkiin kilacak... islerin yonetimi’ne
yonelik olusudur (Dinger, 2007: s. 35-38). Stratejik yonetim, hi¢ durmaksizin degisen dis
cevreye uyum saglama ve giderek daha da zorlasan bir ortamda devamlilig1 giiglenerek
saglama amacina yonelik 6zel bir yonetim siirecidir. Stratejik yonetim, daha ¢ok isletmelerin
tepe/list yoneticilerinin karar alaninda yer alan bir stiregtir (Rue ve Holland, 1989: s. 23).

David’e gore is diinyasinda daha ¢ok tercih edilen ‘stratejik planlama’ genellikle bu
stirecin sadece formiilasyon boyutunu igerirken, akademik diinyada daha yogun olarak
kullanilan ‘stratejik yonetim’ formiilasyon (planlama), uygulama (organize etme ve yiiriitme)
ve degerlendirme (kontrol) agsamalarinin tamamini igerir. Stratejik yonetimin amaci gelecek
igin yeni ve farkli firsatlari olusturmak ve onlardan yararlanmaktir (David, 2001: s. 5). Ulgen
ve Mirze ise ‘stratejik planlama’dan ‘stratejik yonetim’e geciste artik stratejistlerin sadece
analiz, karar siireclerinin (sert unsurlar) yeterli olmadigin1 anlamasinin payr oldugunu
vurgular. Bu asamadan sonra stratejik planlama unsurlar1 yaninda diger unsurlar olan yénetim
tarzi, yapisi, kiltlirli, davranigsal unsurlari (yumusak unsurlar) ve uygulama ve kontrol
islevleri de stratejik yonetimin kapsami icine girmistir (Ulgen ve Mirze, 2004: s. 37-38).
Zaten bir organizasyon, hard power (sert unsurlar) ile soft power'in kombinasyonu durumunda
islerin akis semasi1 ve organizasyonel isleyis hedeflerini tutturabilir.

Stratejik yOnetim siireci organizasyonlarin siirekli olarak i¢ ve dis olay ve egilimleri
gozlemlemesi diisiincesine dayanir. Bu gozlemler neticesinde farkina varilan degisiklik
girisimleri ihtiya¢ dogdugunda, zamaninda yapilabilir. Glinlimiiz piyasalarindaki degisimi
basarili organizasyonlar etkin bigimde yonetirler. Ve orgiitsel biirokrasilerini, stratejilerini,
sistemlerini, Urlinlerini ve kiiltlrlerini bu degisime adapte ederler (David, 2001: s. 7-8).
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Bugiin, ylikselen globallesme trendi ve teknolojinin artan kullanimi daha biiyiikk degisime
neden olmakta, organizasyonel basari i¢in ‘bilginin 6nemi’ni net bir sekilde gostermektedir.
Hitt, Black ve Porter, 21.yy’in yoneticileri i¢in ‘degisim’, ‘teknoloji’ ve ‘globallesme’nin
kritik meydan okumalar oldugunu vurgulamaktadirlar. Hep var olan degisimin, vazgegilemez
teknolojinin ve gozardi edilemeyecek globallesmenin organizasyonlara etkisi kaginilmazdir
(Hitt, Black ve Porter, 2005: s. 5-7).

Strateji kavramindan dogan stratejik planlama ve stratejik yonetim cagdas yoOnetim
anlayisinda iizerinde Onemle durulan alanlar olmuslardir. Stratejik yonetim; “Stratejik
amaglara ulagilabilmesi i¢in mevcut tiim unsur ve parametrelerin en etkin sekilde
kullanilmasidir.”

Stratejik yonetim siireci genel hatlariyla su sekilde islemektedir: oncelikle stratejistler
tarafindan veri toplama g¢alismasi yapilir. Bu verilerin analizi (i¢ ve dis ¢evre analizi) ile
“firsat ve tehditler (disa bakis olarak da ifade edilebilir)” ve “lstiinliikler ve zayifliklar (ice
bakis olarak da ifade edilebilir)” tespit edilmeye g¢alisilir. Bu tespitler neticesinde ulasilan
UZFT (SWOT?) durum matrisi ile gerekli degerlendirmeler yapilir (SWOT Analizi). Bu
degerlendirmelerle birlikte misyon, vizyon, ama¢ ve hedefler dogrultusunda orgiitiin yonii
belirlenir (stratejik yonlendirme); daha sonra orgiit basarisi icin secilen stratejik kararlarla
(temel ve alt stratejiler) faaliyete gegilir ve bir sonraki asamada bu faaliyetler kontrol edilir.
Bu ilerleme silirecinde ¢evresel faktorler stratejik yonetim siirecini etkileyebilir ve
amaglananlar ile ulasilanlar arasinda bir farklilik olabilir. Bulunulan ¢evre kosullarinin
basitten karmasiga dogru evrimi, yoneticilerin gittikce daha iiretken, yiiksek ¢ozim
kabiliyetine sahip ve inovatif olmalarmi da gerekmektedir (Ulgen ve Mirze, 2004: s. 32-71).

Stratejik yonetimde insani degerlerle potansiyelin harekete gecirilmesi ve bunun
amaglanan c¢izgide yiirlimesi icin elverisli bir Orgiit ikliminin tesisi, insasi ve bunun
stirdiiriilebilir nitelikte bir kivama kavusturulmasi gerekmektedir. Organizasyonun basarili ve
esnek bir kriz algis1 ve yonetiminin olabilmesi bireysel ve kurumsal psikolojinin farkindaligi
ve kapsayiciligi ile miimkiin hale gelebilir. Stratejik yonetimin kriz ve catisma alanlarinm
kestirerek iyi bir tahminde bulunmas1 ve Orgiit psikolojisinin de bu siire¢ ve degisime uyum
saglayabilecek bir esneklikte olmasi durumunda sonuca daha net gidilebilir.

3. Kirizler

Stratejik diisincenin ve hareket tarzimin gerekliligi ‘gelecegin dogasinda olan
belirsizlikler’ ve ‘bu nedenle ¢ikabilecek krizler’e dayanir (Akgemci, 2008: s. 427). Siirekli
degisen dis cevre sartlarinda, bilinyesinde ‘stratejik c¢alismalara’ gerekli yeri vermeyen
organizasyonlarin basar1 sans1 oldukga diisliktiir. Ancak yetersiz ve dogru olmayan ‘stratejik
caligmalar’ da krize diisiilmesinin 6nemli sebeplerinden biri olabilir (Dinger, 2007: s. 403).
Stratejik ~ yonetim ‘cevresel  karmasayi/degisimi’ yonetebilmek  olarak  da
yorumlanabilmektedir. Bunun da pasif (reaktif) bir gelecegi tahmin yontemiyle degil, aktif
(proaktif) bir gelecegi sekillendirme yontemiyle olabilecegi degerlendirilmektedir. Meydana
gelebilecek kriz durumlarinda ise ‘kriz yonetimi’, isletmelerin ‘stratejik yonetim’ siirecine
ciddi katkilar saglayabilmektedir (Akgemci, 2008: s. 428). Uzun bir zaman dilimi i¢in ortaya
konan stratejik yonetim planinin bir pargasi olarak hazirlanacak donemsel kriz yonetim
planlar1 organizasyonlar i¢in 6nem tasimaktadir. Krizlerle karsilasilmadan onceki orgiitsel
faaliyetlerin amaci ise; krizi onlemek, gerceklesmesi durumunda etkisini en aza indirgemek

? Stratejik yonetimin amaci, orgiitin kaynak ve yetenekleriyle gevre sartlari arasinda uyum saglamaktir.
Organizasyonun mevcut durumunun ve deneyiminin incelenmesi, iistiin ve zayif yonlerinin tanimlanmasi ve
bunlarin  ¢evre sartlariyla uyumlu hale getirilmesi siirecine SWOT Analizi adi verilmektedir
(S:Strengths/Ustiinliikler; W:Weaknesses/Zayifliklar, O: Opportunities/Firsatlar; T: Threats/Tehditler) (Dinger,
2007: s. 142; Certo ve Peter, 1988: s. 47).
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icin tedbirler almak ve bu yonde gerekli orgilitsel, yonetsel ve iletisimsel caligmalarin
yapilmasini saglamaktir (Johnson ve Peppas’tan aktaran Korkmazyiirek ve Basim, 2009: s.
28).

Beklenmedik sekilde ortaya ¢ikan ve onceden sezilemeyen ya da krizin sinyallerini
alamayan yonetimler nedeniyle hazirliksiz yakalanilan bazi degisiklikler krizlere sebep
olabilir. Krizler organizasyonlar1 “degisiklige ¢abuk ve acele cevap vermeye ve dolayisiyla
mevcut tecriibe, bilgi ve isleyisinin disina cikmaya zorlar” (Dinger, 2007: s. 405). Orgiit
icinden ve disindan kaynaklanabilen krizlerin yikici etkilerini agma becerisi siireklilik
baglaminda yasamsal dnem tasimaktadir. Krizler orgiitsel amaglari tehdit ederek acil cevap
vermeyi gerektiren ancak bu cevap i¢in gerekli olan karar verme siiresini kisitlayan, karar
birimlerini sasirtabilen ve hatta kararsizliga siirikleyebilen durumlardir. Krizler, yoneticileri
orgiitsel degisiklikler yapmaya hatta yonetimin degistirilmesine varan yenilikler yapmaya
zorlayabilmektedir. Bu durum da isletmenin {ist yonetiminin gerekli olan yeniliklere kars1
isteksiz davranmasina yol acabilmektedir. Ayrica krizler orgiitleri tepkisizlige ve yanlis
tepkiler vermeye itebilir. Veri eksikligi ve zaman kisit1 karar vericiler lizerinde gerilime neden
olabilir. Krizlerin ¢ikmadan once gonderdikleri sinyallerin yoneticiler tarafindan yeterli
diizeyde algilanamamalar1 ya da g6z ardi edilmeleri organizasyonu zor durumda birakabilir
(Akgemci, 2008: s. 429-431).

Kriz sinyallerinin dogru okunabilmesi, anlasilip degerlendirilmesi i¢in psikolojik durum
ve siireclerin algi, yorum ve davranis boyutunda bilinmesi gerekir. Orgiitiin toplam giicii
calisan bireylerinin psikolojik uyaranlar karsisinda verdikleri cevaplar ya da gelistirdikleri
tutum Olgeklerinde sakli olabilir.

Glinlimiizde organizasyonlarin sik sik karsilastiklar kriz kisaca “a)beklenilmeyen ve
onceden sezilemeyen b)cabuk ve acele cevap verilmesi gereken c)orgiitiin onleme ve uyum
mekanizmalarini yetersiz hale getirerek d)mevcut degerlerini, amaglarini ve varsayimlarini
tehdit eden gerilim durumudur”. Kriz durumlar “cabuk ve acele uyum saglamay1 gerektiren
degisiklikler” olarak tanimlanabilir. Kriz dénemlerinde orgiit yonetimi kisitli kaynaklarla
oncelikli amaglar1 ve uygulamaya sokulacak faaliyetleri belirlemede yetersiz kalabilir. Bu
ortam i¢inde 6nemli kararlarin alinmasi gereken ancak ‘bilgi yetersizligi’nin sebep oldugu
problemlerle dolu genis bir alandir. Yine krizler orgiitiin temel felsefe, amag, yaklagim ve
degerlerinin degismesini zorunlu kilan, kazanma ya da kaybetme riskinin ¢ok yiiksek oldugu
kisacasi Orgiitiin hayatiyetini ciddi sekilde tehdit eden durumlardir (Dinger, 2007: s. 407).

Krizler bircok beklenmedik hadise (afetler: deprem, kasirga vb.; salgin hastaliklar:
Avian —kus- Gribi, Sars Viriisii gibi) neticesinde ortaya ¢ikabilir ve organizasyonlar1 (kamu-
ozel) ciddi sekilde etkileyebilir, onlarin hukuksal varliklarinmi tehlikeye siirtikleyebilir, kamu
kurumlarinda anahtar role sahip yoneticilerin gorevden alimmasima neden olabilir. Siiratli
teknolojik gelismeler, niifus artisi, terdrizm, etnik sorunlar ve diger kagmilmaz olaylar
orgiitlerin krizlere hazir olunmasi gerektigini agikca ortaya koymaktadir (McConnell ve Lynn
Drennan, 2006: s. 59). Ornegin afetler, toplum yasaminda her an karsilasilabilecek olan ve
bireylerin sosyo-psikolojik durumunu derinden etkileyen hadiseler oldugu i¢in, sonuglarina
orgiitlii bir sekilde hazirlik yapilmasi gereken sorun alanlarinin basinda gelmektedir (Yilmaz,
2003: s. 2). Yapilan bir istatistik, 1990-2000 yillar1 arasinda meydana gelen afet sayisinin,
1900-1940 yillar1 arasinda meydana gelenlerden 7 kat fazla oldugu gergegini ortaya
koymustur (Kadioglu, 2008: s. 252). Afetlerin kiiresel ¢aptaki ortalama maliyeti de (1970 ile
2000 yillar arasinda) yaklasik 6 kat artmistir. Daha da trajik olan afetlerin etkilerinden dolayi
her yil ortalama olarak 100.000 kisinin hayatin1 kaybedecegi iddiasidir (Bendimerad, 2007: s.
97-98).

Yapilan arastirmalar birgok yoneticinin kriz yonetimine tepki odakli ve teknik baglamda
yaklagtigini gostermistir. Bu tavir her ne kadar oldukca énemliyse de sistemli bir kriz yonetim
yaklagiminin yalnizca bir yoniinii teskil etmektedir. Bazi aragtirmacilar ise bu alan1 biraz daha
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genisletmekte, hem kriz 6ncesi hem de kriz sonrasinda insanlar ile teknik sistemler arasinda
mevcut olan karmasik iliskilere de odaklanmak gerektiginin altin1 ¢izmektedirler (Pauchant,
Mitroff ve Lagadec, 2008: s. 25).

Kriz’in salt teknik bir olay ve olgu olmadig1 ¢ok asikardir. insan alg1 ve yorumunun
dahil oldugu her pozisyon ve gelisme insan davraniglari ile beraber krizi ya da krizleri
karsilikli sarmal etkileri ve ag- network baglantilar1 ¢ercevesinde gérmemizi zorunlu kiliyor.
Insan davramslarinin tepki niteligi zamanla yerini etki ve ydnlendirme fonksiyonuna
birakabilmektedir. Burada belirleyici olan rol 6grenen kurum niteligi ve kurumsal kiiltiir ve
psikolojinin degisen ve siiregelen niteligi olmaktadir.

4. Krizlerin Orgiit Psikolojisi Uzerindeki Etkileri
4.1. Krizlerin Birey ve Toplum Psikolojisi Uzerindeki Etkileri

Etkili bir yonetim modelinin insa edilebilmesi i¢in bireylerin ve toplumun kriz
durumunda verdigi tepkilerin ¢ok 1iyi analiz edilmesi gerekmektedir. Her biri bir
organizasyonun oldugu gibi toplumun da iiyesi olan ‘birey’lerin kriz anlarindaki davranig
kodlarinin okunmasi yonetim sistemine 6nemli katkilar saglayabilecektir.

Belirsizlik kriz donemlerinin en belirgin 6zelliklerindendir. Belirsizlik durumlarinda
bireylerin tepkilerini farkli kisilik 6zellikleri, motivasyon, sosyo-ekonomik durum, sosyal
destek, mesleki birikim gibi 6zel kosullar belirler. Kisinin yasamina katacag bilgi ve degerler
(donanim) krize kars1 gelistirecegi tepkilerde belirleyici olur (Baltas, 2002a: s. 6-7). Krizin ilk
evresinde, Tiirk toplumu gibi korumaci kiiltiiriine sahip toplumlarda ‘yaygin panik duygusu’
ve ‘birilerinin bir seyler yapmasini bekleme’ tepkileri 6ne ¢ikar (Baltas, 2002a: s. 10).

Hofstede’ye gore belirsizlik, bir olasiliga bagli olmaksizin herhangi bir seyin/olayin
meydana gelebilecegi yoniindeki, kaygiya neden olan beklentidir. Ona gore belirsizlikten
kaginma kiiltlirline sahip toplumlarda (Japonya, Fransa, Tiirkiye, Yunanistan gibi) kurumsal
ve insani iliskilerde yapilandirilmis, ayagi yere basan durumlar tercih edilir. Muglaklik
korkuya sebep olur, tahmin edilebilirlik 6nem tasir, glivenlik ihtiyact hissedilir, belirsizligin
dogurdugu kayg ve stres oran1 yiiksektir (Hofstede’den aktaran Ormeci, 2010: s. 4).

Kriz, belirsizlik ve bu durumun ortaya ¢ikardigi degisime dogal tepki olarak bireyin
kendisini geri ¢ekmesi, bekleyip gorme tutumu, sessizlik kisacasi ‘katilmama’ davranis
ortaya ¢ikabilir. Ayrica saskinlik ve zihin karisikligi ile yonlendirilme ihtiyact goriilebilir. Bu
slirecte i3 ya da pozisyon kaybinin yasanmasi, mevcut durum ve gelecekle yiizlesilmesi
gercegi yerine gegmise yonelme ve siirekli bir yakinma tepkisine neden olabilir. Problemlerin
¢oziim hizinin oldukga diistiigli bu siire¢ ayni zamanda isgdren performansi iizerinde su
etkileri yapabilir: Uretimde kalite diisiisii ve hata oranindaki artis; is tatmininde azalma;
motivasyon kaybi; zihinsel yorgunluk hali; yapilan isten ve kendinden emin olamama (Baltas,
2002b: s. 10).

Tiirkiye’de 1999 yilinda yasanan Marmara Depremi sonrasinda afetzedelerde gozlenen
su irrasyonel davraniglar bireylerin ve toplumun kriz anindaki davranis kaliplarina iyi birer
ornek teskil etmektedir (Ozerkan, 2004: s. 293): “Bir an énce deprem olsun da kurtulalim”
tepkisi; deprem korkusuyla disarida ikamet ederken hasarli binalara esya kurtarmak amaciyla
girmek; nereden geldigi belli olmayan sdylentilere dayanarak geceyi evin disinda gegirmek;
yasanan biiylik depremin oldugu saati disarida gegirmek, diger saatlerde ise evlere ve
igyerlerine daha rahat girmek; depremin olus saatine kadar uyanik kalmak; deprem korkusuyla
daha fazla sigara tiiketmek; astroloji gibi bilim dis1 kaynaklara deprem Oncesine nazaran daha
duyarli olmak; c¢aresizlik ve yiiksek seviyede hissedilen bilgi alma ihtiyacinin tutum ve
davranis degisikligi diizeyinde etkili olmasi (6rnegin, yalan yanlis sOylentilerin yayilma
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hizinin medyanin hizi ile yarisir duruma gelmesi); afet bolgesini terk edip gerekli rasyonel
degerlendirmeyi yapmadan benzeri deprem riski yiiksek bolgelere go¢ etmek.

Bu arastirmanin sonuglarinda da goriildiigii iizere yasanan deprem/kriz sonrasi
insanlarin diisiinlis ve davraniglar1 rasyonel c¢izgiden diger zamanlara gore daha fazla
ayrilmaktadir; ortaya ¢ikan bu durum yonetim tarafindan ihmal edilmemelidir.

Yine ayn1 deprem hadisesinin Istanbul’da yasayanlar iizerindeki psikolojik etkilerini
degerlendirmeyi amaclayan bir diger arastirmada (diger bazi arastirmalarin neticeleriyle de
zenginlestirilerek) su sonuglara ulasilmistir (Yenigeri, 2008: s. 39-54): Afet sokunun sosyal
psikoloji tizerindeki etkisi medyada yaralilara ve yerle bir olmus binalara yer verilen
goriintiilerle daha da artmustir; gelecek 30 yilda Istanbul’da biiyiik bir deprem olasiliginin
ifade edilmesi art¢1 soklar1 yasayan Istanbullularda endise, korku ve sikintiyr arttirmustir;
afetin ne zaman meydana geleceginin belirsiz olmasi endise seviyesini arttirmistir; afet
sonras1 psikolojik rahatsizliklar kadinlarda ve diisiik egitim ve gelir diizeyine sahip toplumsal
gruplarda daha ¢ok gozlenmektedir; travma sonrasi stres belirtilerinden en ¢ok asir1 dikkat
artig1 gortiilmekle birlikte kaygi, uyku bozukluklari, an1 tekrar yasama, saplantili diisiinceler de
one ¢cikmistir; travma gecirenlerin ¢ogunlugu travmatik etkilerden uzun siire kurtulamamastir;
afetzedelerin bliylik ¢ogunlugu ilk duygusal tepkilerini “korku ve panik” olarak
belirtmislerdir; evlerinde (az da olsa) hasar olanlar daha fazla psikolojik sikint1 yasamistir;
beton bina korkusundan dolay1 birgok insan disarida uzun siire ikamet etmistir.

Bu arastirmalar 6zellikle alanda faaliyet gosterecek personelin karsilasacagi insani ve
ozelliklerini tanimalarini, verebilecegi reaksiyonlar1 tahmin edebilmeleri gerekliligini ortaya
koymaktadir. Bu siiregte asir1 stres yiikiiniin ve diger sorunlarin ortaya ¢ikardigi catigsmalarin
da yonetilebilmesi 6nem tagimaktadir.

4.2. Kriz Donemlerinde Orgiit Psikolojisi

Organizasyonel basartyr elde etmek isteyen yoneticiler insani, ihtiyaglarini,
davraniglarini ve birbirlerinden ayrilan yonlerini tanimali ve farkinda olmalidirlar. Yoneticiler
her insan davranisinin bir nedeni oldugunu bilmeli ve bu davraniglari ortaya ¢ikaran nedenleri
anlamalidirlar (Can ve Giiney, 2007: s. 271).

Krizler tiim ydnetim sistemini ilgilendirir. Ozellikle ilk safhada ydnetim iizerinde
yiiksek stres olugsmasina neden olurlar. Kriz durumlarinda medyanin da yonetim birimleri
iizerinde baskis1 artar (Can, 2006: s. 6).

Standart uygulama ve yontemlere bagvurulamayan kriz evresinde ¢oziimlerin hizli
tiretilmesi gerekliligi ‘zaman baskisi’ni da beraberinde getirir. “Kriz, duygusal nitelikleri agir
basan bir siirectir.” Bu nedenle yonetici ve ¢alisanlarda bazi degisikliklere neden olur, bu
stirecteki ‘nabiz degisikligi’ organizasyonun krizi nasil yasadiginin da gostergesidir.
Psikolojik boyut degerlendirildiginde yasanabilecek baz1 degisiklikler sunlar olabilir (Baltas,
2002a: s. 14):

= (Catismalarda artig gozlenir

= Stres ve zaman baskisiyla alinan kararlarin kalitesi bozulur

= Otoriter, (denetimci) ve tutucu egilimler gii¢clenir

= (Calisanlarda savunmaci/¢ekimser tutumlar ortaya ¢ikar

= Giiven duygusu azalr, kayg13 diizeyi ytikselir

= Motivasyon diiser ve is tatmini azalir

Degisim donemlerinde kurumdan ayrilanlarin haricinde isine devam eden personelde
‘geride kalan sendromu’ adi verilen ve saskinlik, korku, duyarsizlik, bunalim gibi negatif

¥ Kaygi, ¢alisanin pozitif iiriinler sunmaktan ziyade dogabilecek negatif sonuglara odaklanmasina ve pasif bir
tutum sergilemesine neden olur. Bu sebeple kayginin etkisinin azaltilmas1 yoniinde bir tavir ve iletisim yontemi
benimsenmelidir (Baltas, 2002b: s. 22).

27



Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Yil:4 Say1:7 (2015)

haller gézlemlenebilir. Hatta bu zihinsel ve duygusal durum gegcici bir verimlilik artigina dahi
neden olabilir. Ancak bu kisa donemin ardindan uzun vadeli bir verimlilik kaybi, moral
coklintiisti, ¢esitli saglik sorunlar1 ve ¢atigmalar giindeme gelebilmektedir (Baltas, 2002b: s.
30). Yine bu donemde isgorenler ‘yeni uygulamalar’ hakkinda ihtiya¢ duyduklar1 bilginin
kendileriyle yeterince paylasilmadigina hatta saklandigina inanirlarsa ‘calisma ortamina en
kuruntulu kisinin kuruntulart egemen olur’. Boyle bir durumda verimlilik azaldigi gibi
giivensizlik hissi kurumda hakim olur (Baltas, 2002b: s. 39).

Orgiit yoneticileri ve isgdrenleri krizlerin neden oldugu ciddi bazi olumsuzluklarla
karsilasilmaktadir. Bunlar: ‘baski’ altinda ¢alisma zorunlulugu; daha dnce benzer bir durumla
karsilagmamis olmanin getirdigi ‘tecriibesizlik’; yasanan hadisenin tam mahiyetini
bilememekten gelen ‘algilama sorunlari’; kriz siirecinde ‘calisma sartlari’nin getirdigi
zorluklar (¢alisma saatlerinin uzamasi, giivenlik sorunlar1 vb.) olarak ifade edilebilir. Bu
olumsuzluklar neticesinde yoneticiler ve ¢alisanlarda goriilen stresle bas etme yolu olarak da
sunlara dikkat edilmelidir: yoneticiler, isgorenlerin c¢alisma sartlarin1 ¢ok iyi bilmelidir;
calisanlarin sorunlari1 dinlenmeli, onlarla konusulmalidir; personelden yasanan siire¢ hakkinda
bilgi (brifing) alinmali (ITU AYM, 2005 (Boliim 6): s. 3-4) ve rasyonel ve insani ¢dziimler
ortaya konmalidir.

Seitel, krizlere kars1 yeterli hazirligi olmayan organizasyonlarda saskinlik, panik ve
kusatilmislik duygularinin  hakim olabilecegini; veri yetersizligi nedeniyle siirecte
sOylentilerin dnem kazanabilecegini ve dis unsurlarin miitereddit ve silipheli yaklagimlariyla
kars1 karstya kalinabilecegini ileri siirmektedir (Seitel’den aktaran Korkmazyiirek ve Basim,
2009: s. 19). Caponigro da bir is krizinin organizasyon iizerindeki olasi etkilerinden
bahsederken; isgoren sadakatinin azalmasi ya da hi¢ kalmamasi, iggorenlerin verimliliginin
azalmas1 ve kritik konumdaki bazi calisanlarin isten ayrilmasi gibi sorunlar iizerinde
durmaktadir (Caponigro’dan aktaran Korkmazyiirek ve Basim, 2009: s. 17). Yine ¢alisanlarin
bir boliimiiniin isine son verilmesi gibi uygulamalar diger isgorenlerde tedirginligin artmasina,
motivasyon kaybina ve isgiicli verimliliginin azalmasimma neden olabilmektedir (Tekin ve
Zerenler, 2005: s. 48).

Bireyin tasidig1 psikolojik ve sosyal 6zelliklerin ilgililer tarafindan ithmal edilmesi kriz
donemlerinde hizmet sunumunu neredeyse durma noktasina getirebilir. Bu duruma o6rnek
olarak 1999’da meydana gelen Marmara Depremi’nde yasananlar verilebilir. Bu siiregte kamu
yoneticileri kendileri de birer afetzede konumunda olduklarindan hastane, itfaiye, karakol ve
benzeri biitiin acil hizmet birimleri fonksiyonsuz kalmis, hizmet verememislerdi (ATSO,
2000: s. 58).

Kriz ortaminda mutlaka disaridan ‘bir g6z ve akil’ artt deger iretimine katki
saglayacaktir. Kriz’in vakum etkisi i¢inde yer alan yoneticilerin ¢éziim ve g¢are iiretiminde
beklenen performansi yakalayabilmeleri kolay olmasa gerektir. Bu ve buna benzer engelleyici
ket vuran sebeplerden dolayr kriz i¢i ve dis1 dengesi gozetilerek kriz yonetiminde belli bir
seviyede denge ve kararlilik yakalanabilir.

Balcioglu'nun deprem sonrasi yasanan ruhsal problemlerle ilgili su ifadeleri yasanan bu
kriz durumunun orgiit psikolojisi lizerindeki etkilerine bir 6rnek teskil etmektedir: “(ilk sok
atlatildiktan) sonraki evre(de)... ortaya ¢ikan ruhsal problemler oluyor... oérneklendirmek
gerekirse, uykusuzluk... uykusuzluk problemini herkes yasamaya basladiginda, is verimi
diiser. Ogretmenler verimli olamaz ya da iscilerin dikkat dagimikhg yiiziinden is kazalar:
meydana gelebilir. Depremden sag olarak kurtulan kigilerin en biiyiik hatasi, ‘ben depremden
hig¢ etkilenmedim’ demek oluyor... (ancak) herkes depremden az ve ya ¢ok mutlaka ve mutlaka
etkilenir” (IHABER, 2012).

Kriz hallerinde stres altindaki personelde su egilimler goriilebilir (ITU AYM, 2005
(B6lim 6): s. 3):
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1) Goreve uygun olmayan bir ruh halinde bulunarak, fevri ve ani davraniglar
gosterebilirler.
2) Sadece acil problemlere odaklanip daha biiyiik problemleri unutabilirler.
3) Afet oncesi hangi konuda egitim aldigini unutabilirler ve deprem oncesi aldigt
sorumluluklardan cekilebilirler.
4) Basit gorevleri karmagik gorevierden daha basarili sekilde yerine getirirler.
Kriz stiresince algida segicilik fonksiyonu tersinden bir siiregle daraltici ve bunaltict bir
perspektifi tetikleyebilir. Daha mikro ve sinirli bakig dncelenebilir. Acil ihtiya¢ ve durumlarin
baskist daha lokal tutumlara kaynaklik edebilir. Bu durumlar beraberinde yetersizlik ve
yonetilemezlik sorunlarina yol agabilir.

4.3. Stratejik Yonetim Siirecinde ‘Kriz Personeli’nin Gelistirilmesi

Insan1 dikkate alan organizasyonlarin daha basarili olduklar1 insan kaynaklari
literatiiriinde iizerinde olduk¢a durulan bir konudur. Kendisine gereken dnem verilmeyen
isgérenin tiim potansiyelini organizasyona adamasini beklemek pek de rasyonel degildir.
Modern insan kaynaklar1 yonetimi c¢alisanlarin egitimine ve gelistirilmesine 6zel bir 6nem
verir. Orgiitiin giiniimiizde siirekli degisen gevresel sartlara uyumu noktasinda en dinamik
faktor ‘insan’dir (Yiksel, 2007: s. 3-10). Organizasyonun insan kaynaklar1 yoneticileri
dinamik i¢ ve dis kosullart en iyi sekilde izleyip degerlendirerek uygun politikalar iiretmek
durumundadirlar (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: s. 43-44).

Krize hazir orgiitleri digerlerinden ayiran dort nokta oldugu ifade edilmektedir. Bunlar:
Orgiitsel stratejiler (krizle basa ¢ikma plan ve prosediirleri); orgiitsel yap: (etkili kriz yonetim
alt yap1 sistemleri); orgiitsel kiiltiir (inang, degerler ve mantiksal agilardan krizlerin uygun
sekilde degerlendirilmesi) ve personelin Ozellikleridir (igsgdrenlerin krize karst gerekli
donanima sahip olmalar1) (Booth’dan aktaran Ormeci, 2010: s. 12). Kuruluslar &zellikle
yeniden yapilanma evrelerinde hizla ‘degisen kosullarda yeni roller iistlenebilecek insan’
kaynagini gelistirebilmelidirler (Baltas, 2002b: s. 11).

Blake, krizin firsata doniistiiriilebilmesi i¢in planlama ve iletisimin 6nemini vurgularken
krizden etkilenmesi muhtemel olan yakinlarin ve de isgorenlerin i¢inde bulundugu stres
ortaminin kurulacak iletisim kanallariyla azaltilmasi gerektigini vurgulamaktadir (Blake’den
aktaran Korkmazyiirek ve Basim, 2009: s. 4).

Pauchant, Mitroff ve Lagadec alan arastirmalar1 neticesinde kriz yonetiminde
“psikolojik ve kiiltiirel calismalar’in oldukca az gelisme kaydettigini tespit etmislerdir. Bu
Oznel ve pratige gecirmekte zorluklar yasanan alan daha az somut ya da belirli faktorlerle
veya korku, kusku, stres ve kaygi gibi emosyonel konularla mesgul olur. Bu caligmalara
destek olan list diizey yonetici sayis1 kiigiik bir azinlik olarak kalmaktadir. Halbuki {ist diizey
yonetimin bu alandaki kesin kararliligi sistemli bir stratejinin gelistirilmesi baglaminda
zorunluluk arz etmektedir. Beklenmedik olaylarla ilgili egitim endiistriyel ve teknik alanda
liretim yapan firmalarda yeterince yapilmamaktadir. Bu hazirlik sirketlere kar degil bir
maliyet olarak gozilkmektedir. Tepe yoneticileri ‘kotii olaylar’in  kendi baslarina
gelmeyecegini diisiinmektedirler. Pauchant, Mitroff ve Lagadec tarafindan vurgulandig: iizere
kriz yonetiminde sistemli ¢aligmalarin gelisimi koklii bir zihniyet degisimine baghdir. Kriz
yonetimi etik, ahlaki degerler ve politik bir cesaret; zihinsel ve duygusal gii¢ ve mukavemet;
ve de birtakim rahatsiz edici, belirsiz, kaygilart tetikleyici konularla mesguliyeti
gerektirmektedir.  Yoneticiler  endiseleriyle  yiizlesmek — gerektigini  kabullenmek
durumundadirlar (Pauchant, Mitroff ve Lagadec, 2008: s. 36-40).

Sistemli bir kriz yOnetim stratejisinin ‘psikolojik ve kiiltiirel ¢aligmalar’ boyutu
yukaridaki bilgiler 1s181inda kisaca su unsurlar1 i¢ermelidir (Pauchant, Mitroff ve Lagadec,
2008: s. 27):
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=  Kriz yonetimi konusunda tepe yonetimin kararlilig

= Aktivist gruplarla artan iligkiler

= Kurum i¢inden haber verenlerle (muhbir) iyi iletisim

= Kotii/olumsuz davranis sekilleriyle ilgili bilgi birikiminin artisi

=  Krizlerin insan iizerindeki etkilerinin isgdrenlere aktarilmasi

= Daha 6nce yasanmis kriz ve tehlikeli durumlarin hatirlatilmasi

= (Calisanlara psikolojik destek

= Stres yonetimi ve kayginin yonetilmesi

Y Oneticinin, karsilastigi meydan okumalara verdigi uygun cevaplar (response) basartya
giden yolda ona Onemli bir birikim saglar. Bu siirecte “karsilasilan zorluklarin derecesi
yoneticinin kigiliginin giiclenmesine katkida bulunacaktir.” Yasanan kayginin/stresin bu
baglamda gelistirici bir islevi olabilecegi dngoriilebilir. Onemli olan bu meydan okumalarin
tahrip edici boyutta olmasina engel olmaktir. Ydneticiler stresin/gerilimin yansimalarini ‘stres
yonetimi’ 15181nda dengeye kavusturabilmelidirler (Korkusuz, 2012b: s. 222).

Tiirkiye’de 2001 Subat Ekonomik Krizi’nden sonra yapilan bir aragtirmada, bu siiregten
basariyla cikan sirketlerin hayata gegirdikleri en dogru uygulamalardan biri “Insan
kaynaklarina énem vererek, iletisim diizeyini arttirmak ve takim ruhu icerisinde paydagslart
stirekli bilgilendirmek” olarak ortaya ¢ikmistir. Kriz slirecinde mevcut durumu ¢alisanlariyla
acitk bir sekilde paylasan organizasyonlarin onlardan her tiirlii destegi gorebilecekleri
diistintilmektedir (aktaranlar Tekin ve Zerenler, 2005: s. 21).

Krizle kars1 karsiya kalan organizasyonlarin en 6nemli hedeflerinden biri personelin
“birbirlerine kenetlenerek, yiiksek bir enerji ve dayanigmayla amaca odaklanmis disiplinli ve
sistemli bir ¢aba i¢inde (yer almasiyla)” stirecin asilmasidir (Baltag, 2002a: s. 11).

Krizi etkin bir yonetsel yaklasimla asabilmek icin gerekli olan hususlardan biri de
‘psikolojik ve kiiltiirel 6gelerin yonetimi’dir. Bu siiregte kuruma yepyeni bir dinamizm
kazandirmak; takim bilincini giliglendirmek; panik psikolojisinden ¢ikilmasini saglamak ve
duygusal/psikolojik tepkiler i¢in profesyonel destek almak bu evrede yoOnetime yarar
saglayabilecektir (Baltag, 2002a: s. 22). Stres ve degisim yOnetimi egitimleri ¢alisanlarin bu
stirecte yasadiklar stresle basa ¢ikmalarini saglayabilecektir. Kaygi, depresyon, uykusuzluk
ve kronik hastaliklardan korunmak i¢in ortaya konan cabalarin sistemli olmasi yarar
saglayacaktir (Baltas, 2002a: s. 39). Kriz donemlerinde ‘kilit pozisyon’ alabilecek personelin
belirlenmesi, bu kisilere gerekli destegin verilmesi ve yeni becerilerle donatilmalar
organizasyona hedeflere ulasma yolunda 6nemli katki saglayacaktir (Baltas, 2002a: s. 47).

SONUC

Stratejik yonetimin yonetim ve Orgiit psikolojisi baglaminda dikkatli ve 6zenli bir tarzda
ele alinmas1 alan, ¢evre ve fonksiyon tanimlamalari ile birlikte ¢ok degerli bir agilim ve
vizyon saglayacaktir. Yap1 ve fonksiyonlarin alabildigine farklilasip kompleks hale geldigi
hizli degisim ve alt {ist siireclerinde bu durum hayati derecede 6nem arz edecektir. Tek bir
insandan diger insanlara ulasabilmenin en kolay ve masrafsiz yolu ve yontemi isin ve
durumun psikolojik zeminini saglamlastirmak ve toplumsal ortamini elverisli hale getirmektir.

Organizasyonlarin/orgiitlerin varlik sebepleri amaglara ulagsmak igin gerekli zaman
zarfinda gelisip gliglenmek ya da en azindan herhangi bir kayba ugramadan baslangictan ¢ok
daha pozitif bir konumda hedefe vararak siireci tamamlamaktir. Burada vurgulanan gelisip
giiclenme ve pozitif konum saglama hedefleri organizasyonun yapisi ve tespit edilen hedeflere
gore degisiklik gosterebilmektedir.

Belki de krizlerin nedeni sonsuz iligki orgiisiiyle birbirlerine bagli bu orgiitlenmelerin
hedef ve cikar farklilasmasi; varlik ve pozitif simirlarmin digeri/digerleri aleyhine asiri
zorlanmas1 ve gilidiimlii gli¢ sahibi oOrgilitlenmelerin yeni alan hakimiyetine sahip olma
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cabalardir. Kriz, ¢atisma ve ¢oziim arayislari siirecleri uzlasilan, razi olunan bir ortak sistem
iiretilmeden neticelendirilemeyecektir.

Stratejik bir yaklasimla kurulacak, degisen sartlarda denge kurabilecek yeni orgiit
ikliminin olusumunda bilginin yaninda ahlaki degerlerin ve yliksek ideallerin de biiyiik bir
rolii olacaktir. Cagdas yonetim yaklasimlarinda yonetim ile etik degerler arasindaki iliskinin
vazgecilmez oldugu kabul edilmektedir. “Etik degerler biitiinii hem yonetimin mesruluk
temellerini saglamlastirtr, hem de insan merkezli yaklasimla, yonetilenler ve yonetenler
arasindaki keskin ve yapay aywimlart ortadan kaldirarak yonetim olgusunun bir biitiin olarak
sorum/ulugunun, gorev dagiliminin, icraat ve fonksiyonlarinin herkes tarafindan esdeger
olarak paylasilmasina zemin hazirlamis olur... Moral degerleri giiclii, manevi kaynaklar
saglam yonetimler bilgi ve teknolojiye de sahipseler her krizin iistesinden gelebilecek
pozisyondadirlar” (Korkusuz, 2012a: s. 489).

Ideal degerlerle pratik uygulama ilkeleri arasinda bir kdprii kurma fonksiyonu stratejik
yonetimin psikolojik arka planimi derinlikli bir sekilde olusturacaktir. Strateji ile bireysel ve
kurumsal yap1 ve fonksiyonlarin i¢inde bicimlendigi oOrgiit iklimi ve psikolojisi
uyumlulagtirilarak bir biitlin haline getirilebildigi nisbette basar1 ve performans diizeyi
yiikselecektir.
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