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KRiZ SURECINDE ISLETME BASARISINDA YONETICi TUTUM VE
DAVRANISLARININ ETKIiSi

Tezi Hazirlayan: Kader ILGUN

Ozet

Kriz, isletmeleri ig¢ten ve distan kemiren en biliylik etken olarak
gorilmektedir. Krizi birden bire ortaya ¢ikan ve kotiiye gidis yoniindeki gelismeler
olarak agiklayabiliriz. Orgiit bazinda ise krizi bir firmanin dengesini bozmaya

yonelik ve birden olusan i¢-dis tehditler olarak gorebiliriz.

Bir isletme yoneticisine krizi yasamadan, o krizi gorebilmek, krizi
sezebilmek, krizi lehine cevirebilmek igin herkesten fazla gorev diismektedir.
Yoneticiye boyle durumlarda kriz yonetimi stratejileri yardimci olmaktadir. Kriz
yonetimi, krize neden olan etkenlerin sogukkanlilikla saptanmasi, uzun vadede sorun
cikarmayacak diizeltici Onlemlerin alinmasi, gelecekte olmasi muhtemel bir krize
kars1 esnek acil durum plant yapilmasidir. Kriz yonetiminde 6nemli olan krizden
kagmak ya da krizi ¢o6zmek degil, krizi daha dogmadan 6nlemek veya krizi orgiit
acisindan basariya doniistiirebilmektedir. Bu calismada kriz siirecinde isletmenin
krizden en az sekilde etkilenmesini saglayacak yonetici davraniglari incelenmeye
calisilmigtir. Alan arastirmasinin sonuglari da gostermistir ki; kriz ortaminda
yoneticilerin davraniglart 6nem tasimaktadir ve yoneticilerin alacaklar1 kararlar,
belirleyecekleri ve sirketce izlenecek is politikalari, kriz atlatildiginda sirketin

bulunacagi pozisyon i¢in belirleyicidir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, kriz, kriz yonetimi, basari, isletme.



THE EFFECTS OF MANAGER’S BEHAVIOR AND ACTiONS ON THE
SUCCESS OF BUSINESS ENTERPRISE DURING CRIiSiS TIMES

Thesis Prepared By: Kader ILGUN

Abstract

Crisis has been seen as the biggest factor that defeats businesses inside and
outside. We can describe crisis as a progress that comes up suddenly and which is
retrogressive. On the basis of organizations we can see crisis as suddenly coming up

internal and external threats that aim for ruin firm’s balance.

The biggest mission falls to a manager of a business than everyone about
foreseeing, sensing the crisis and turn it to advantage before it happens. Crisis
management strategies help managers in these situations. Crisis management is to
determine the factors that lead to crisis, taking corrective measures which wont be a
problem in long term and making urgent situation plans in order to avoig a possible
future crisis. The important thing in crisis mangement is not avoiding crisis or solve
it, but it is preventing crisis before it happens or transforming crisis to success for
organization. The manager’s behaviours that will provide businesses to affect least
from crisis in crisis process, are tried to examined in this study. The results of the
field study shows that in crisis situation manager’s behaviours matters and that the
decisions of managers, the business politics that will be determined by managers and
will be applied by the company are the deterministics of company’s position when

the crisis is over.

Key Words: Manager, crisis, crisis mangement, success, business.
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GIRIS

Son yillarda isletmeler her tiirlii sebepten dogan krizlerle bas etmeye
caligmaktadir. Gerek isletmelerin igerisinde olusan gerekse disarisinda olusan krizler
sebebiyle bir¢ok sirket iflas etmistir. Diinyada hiz1 giderek artan degisme ve gelisme
stirecinin olusturdugu belirsizlik sartlarinda, yoneticilerin gelecege yonelik planlar

yapabilmeleri ve orgiitlerini degisime hazir tutmalar1 oldukca zorlagmistir.

Kriz, her orgiitiin yasaminda karsilagabilecegi bir durumdur. Ydneticiler bunu
bilmeli, bu durumlara hazirlikli olmalidir. Yonetim, risk tasiyan bir ¢abadir. Bu
nedenle yonetim becerisi risk, kriz anlarinda 6zellikle gerekli olmaktadir. Normal ve
her seyin yolunda gittigi durumlarda yonetim ¢ok belirgin degildir. Krizle bas
etmenin yolu krize hazir olmak ve olustugunda krizi ydnetebilmektir. Orgiitiin
yonetimi, kriz yonetim becerisine sahip olmalidir. Kriz durumu yo6netimin krizine
donlismeden, yonetim krizi yonetmelidir. Yoneticilik becerisine en fazla kriz

anlarinda gereksinim duyulur. Ciinkii, kriz acil bir durumu ifade eder

Kriz doneminde, krizi basartyla atlatacak ¢oziimler gelistirilemezse, krizin
siddetine bagl olarak érgiit ortadan kalkar. Orgiitiin gevresi ile olan iligkileri bozulur.
Orgiitlerde, yoneticilerin liderligine, bilgi, beceri ve deneyimine en ¢ok kriz
donemlerinde ve kriz yonetiminde gereksinim duyulur. Ciinkii bir yoneticinin en
onemli gorev ve sorumlulugu orgiitte krizi ya da problemi onlemek veya basariyla

¢Ozmektir.

Kriz yonetimin ilkeleri, stratejik yoOnetimin ilkeleriyle benzerlik tasir.
Stratejik yonetim, isletmenin dis ¢evresi Ile ilgili teshis ve ¢dziimlemeleri, orgiitiin
kaynak ve kabiliyetlerinin belirlenmesini, etkili stratejiler gelistirmeyi, uygulamay1

ve sonuclan degerlendirerek kontrol etmeye yonelik kararlan ve faaliyetleri kapsar.

Kriz yonetimi her seyden once degisimi ve degisime katilmay1 gerekli kilar.
Organizasyonlarda krizi dnlemek ve yonetmek icin personel ve orgiitsel yapinin
hemen degistirilmesi gerekir. Ideal bir kriz yonetimi programinm; stratejik

faaliyetleri, teknik ve yapisal faaliyetleri, iletisimle ilgili faaliyetleri, psikolojik ve



kiiltiirel faaliyetleri igeren bir yapisinin olmasi gerekir. Bu faaliyetler, kriz yonetimi

programinin sistem anlayisi ¢ercevesinde ele alinmasi geregini ortaya koymaktadir.

Kriz siireci yonetimi i¢inde farkli yonetim yaklasimlarini barindirmaktadir.
Kriz 6ncesi ve sonrasi yonetim yaklasimi ve anlayisi ile yapilmasi gereken eylemler
birbirinden ¢ok farklidir. Kriz 6ncesi eylemler ¢esitli kriz tiplerinden olusan kuruma
has bir kriz portfOyiiniin tasarlanmasi, bu olas1 krizlere ait erken uyar1 sinyallerinin
toplanmas1 ve hazirlik yaparak kriz Onleyici veya hasar azaltici ve kurumun
stirekliligini saglayici tedbirlerin alinmasini icermektedir. Kriz sonrasi eylemler ise
magdurlarin yardimina kosma, krizin ve hasarin ¢abuk yayilmasini 6nleme, onarma
ve toparlanma ve 6grenmeden olusmaktadir. Isletme ydneticisine diisen gorev ise bu

donemlerde kriz yonetimini en 1yi sekilde yonetmektir.

Krizin en az zararla atlatilabilmesi ve orgiitiin krizden 6nceki imajinin tekrar
saglanmasi i¢in yoneticilerin, once krize neden olan asil problemleri tespit etmesi,
diger yandan vakit kaybetmeden bir halkla iliskiler faaliyetini devreye sokmasi
gerekmektedir. Kriz yonetimi biinyesinde klasik yoneticilik anlayisindan farkli
kendine 6zgii birtakim 6zellikleri bulundurmaktadir. Kriz yonetiminin temel amaci,
krizleri dnceden gorebilen, tiirlerini ayristirabilen, krize karsi bir takim 6nlemler
alabilen, bunlardan bir¢ok alanda yeni seyler Ogrenebilen ve en cabuk sekilde

kendini toplayan Orgiitler ortaya ¢ikarmaktir.

Bu caligmanin ikinci bolimiinde kriz kavrami ve Kkrizin isletmeler igin
doguracagi olumlu ve olumsuz faktorler incelenmistir. Ugiincii boliimiinde ilk &nce
“Yonetici® kavrami sonra ise ‘Kriz Yonetimi’ kavrami agiklanmis; kriz yonetiminde
yoneticinin isletmeyi krizden en az zararla veya karla ¢ikarma yollar1 {izerinde

durulmustur.

Son boliimde ise kriz doneminde isletme basarisinda yoneticinin etkisini

arastirmak amaciyla bir alan ¢alismasi yapilmistir.



1. BOLUM: KRiZ

1.1. Krizin Tanim Ve Ozellikleri

1.1.1. Krizin Tanimi

Kelime anlami olarak kriz; "bir igin, bir olayin gectigi karisik satha", "iginden
c¢ikilmasi zor durum", "birdenbire meydana gelen kotiiye gidis yoniindeki gelismeler
ve tehlikeli an" anlamina gelmektedir (Dogan, 1982). Bagka bir tanima gore kriz,
"6nemli bir degisme veya gelisme oldugunda iyilesme veya yok olmaya yonelik

olarak ortaya c¢ikan rahatsizlik" anlamina da gelmektedir

Kriz, sirket disinda ortaya ¢ikan ve reform gerektiren acil bir durum olarak da

tanimlanabilir (Tiiz, 2001, s.3).

Krizler ¢ogu zaman yavas bir sekilde uyar1 sinyalleri vererek gelebilecegi
gibi, ani olusumlarla da ortaya ¢ikabilmektedir. Bu ¢ercevede krizler ortaya ¢ikislar
iki sekilde gerceklesmektedirler. Ani krizler, isletmenin yoneticilerine herhangi bir
uyar1t vermeden; calisanlari, yatirnmcilari, miisterileri, tedarikgileri, kamuoyunu ve
sirketin gelirini, hisse senedi fiyatlarin1 olumsuz anlamda etkileyen ani bozulma ve
dengesizlik durumlarini icermektedirler. igten ice devam eden krizler ise, sirketin
disindan veya i¢inden genel olarak direkt olarak anlasilamayan, ancak cesitli
zamanlarda farkli sinyallerle ve uygulanan analiz ve denetim yOntemlerini ile
algilanabilen kriz sekilleridir. Her iki kriz seklinde de isletme faaliyetleri bakimindan
negatif etkiler ve maliyetler ortaya ¢ikmaktadir (Irvine, 1987, 5.37).

Yonetim literatiiriinde krizle ilgili bir tanim birligi bulunmamaktadir. Bu
sebeple, konu iizerinde calisma yapan kisiler farkli kriz tanimlar1 yapmaktadir. Bir
aragtirmaci krizi etkisi altina aldig1 6rgiitiin varligini potansiyel olarak tehdit eden bir

durum olarak tanimlamaktadir (Reilly, 1987, s.80).

Bazi tanimlarda kriz, tehdit edici kosula miidahale edebilme eksikligi olarak

ifade edilmistir. Bazi1 yazarlar ise krizi, beklenmedik kosullarin iistesinden gelebilme



gerekliligi ve onceligi tizerinde durmuslardir. Krizin genel kabul géren taniminda ise
kriz, orgiitiin yasamin1 tehdit eden bir durum olarak goriilmesidir (Can, 1994, s.300).
Krizin tanimlanmasindaki en onemli giigliik endise, stres, felaket, panik vb.
kavramlarin da kriz anlaminda kullanilmasidir. Endise, stres veya panik doguran
olaylarda krizden s6z etmek miimkiindiir. Fakat konuya isletme yonetiminin bir
problemi olarak bakildiginda, isletme yonetimini tehdit etmeyen, isletmedeki mevcut
dengeleri bozmayan, karar mekanizmalarini islemez duruma sokmayan, gecici olarak
ortaya ¢ikan catisma, direnis veya degismeye kriz demek dogru degildir (Yenigeri,

1993, 5.314).

Yukaridaki aciklamalar goz oniine alindiginda, kriz tanimiin 6zellikleri su sekilde

aciklanabilir;

* Kiriz durumunun 6nceden tahmin edilememesi

+  Orgiitiin tahmin ve 6nleme mekanizmalarinin yetersiz kalmasi

+ Orgiitiin amag ve varligini tehdit altinda bulundurmast

* Atilmasi gereken adimlarin kararlastirilmasinda yeterli bilgi ve zamanin
tanimamasi

» Acil miidahale gerektiren hususlarda ve karar alicilarda gerilim yaratmasidir.

Krizlerde oOrgiit yonetimi agisindan yasanan giicliikler; degisen durumun
onceden tahmin edilememesi, kriz aninda ¢abuk hareket kabiliyetinin gerekliligi ve
bununla birlikte gelen amaglarin ¢esitlenmesinin yani sira yetersiz kaynaklarla
oncelikli olarak ulagilmasi gereken amaglarin ve faaliyetlerin belirlenmesindeki
yetersizliklerdir. Ciinkii onceden basariyla sonuglanan ya da basarisizliga gotiiren
faaliyetler, yeni durumda degismekte ve genellikle izlenecek belirli ve tek bir yol
bulunmamaktadir. Hem ekonomik olarak hem de stratejik olarak bilgi
yetersizliginden kaynaklanan problemlerin meydana getirdigi olduk¢a genis bir alan

icinde karar alma zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir (Kogel, 1993, s.1).

Ekonomik kriz s6z konusu oldugunda, beraberinde iki terim daha kullanilir
cogunlukla: Resesyon ve depresyon. Krizi tanimlarken, bu kavramlara da aciklik

getirmek zorundayiz. Bir anlayisa gore resesyon (durgunluk) ekonomik faaliyetin
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yavaglamasi anlamina gelir. Daha once erisilmis bir konuma oranla bir biiziilme,
konjonktiir diizeyinin algalmasidir; alcalma s1g ya da derin olabilir. Resesyon bazen
“kriz’le es anlamli olarak da kullanilir. Daha modern bagka bir anlayisa gore
resesyon ekonomik faaliyetin zayif siddette ve kisa siireli olarak biiziillip kasilmas1
demektir. Ancak bu ifadedeki nitelemeler gorelidir. Eger alcalma siddetli ve uzayici
nitelikte ise ve eger ¢cok daha vahim bir goriinlimde ise, o zaman kriz s6z konusudur.
Buna karsilik ekonomik faaliyet daha 6nce ulagilmis olan diizeye nispetle oldukca
uzun bir slire diisiik bir diizeyde kaliyorsa, bu durum da depresyon olarak

tanimlanmaktadir.

Krizin diger bir 6zelligi acil cevap verme zorunlulugudur. Kriz ortamlarinda
acil cevap ve ¢cabuk miidahale gerekliligi oldugu i¢in, "kriz durumu, ¢abuk ve acele
uyum saglamay1 gerektiren degisiklikler" olarak da tanimlanmaktadir (Dinger, 1998,
s.384). Kriz ortamlarinda en ¢ok bosluk yaratan konu, olaylarin belirsizligi ve bu
belirsizligin ge¢ kalinmadan bir seyler yapilmasi ihtiyacini dogurmasidir. Krizlerin
siddeti de belirsizlige bagli olarak artmaktadir. Bununla birlikte, 6rgiit yonetimi de

siirli zaman ve girdileriyle gelismeleri hizli takip edememektedir.

Ayrica kriz aninda, degismeler ve gelisme, Orgiitiin siirekliligini ciddi bir
sekilde tehdit etmektedir. Kaldi1 ki, kriz Orgiitin 6nceden belirlenmis temel
amaclanma ve yontemlerini alt iist eden bir gelisme olarak, orgiite firsat sunabilen ya
da onu c¢ikmaza siiriikleyen sikinti ya da gerilim yaratan tiim gelismelerden
kaynaklanabilir. Krizle ortaya ¢ikan olumlu ya da olumsuz tiim sartlar, drgiitiin temel
felsefe, amag¢ yaklasim ve degerlerinin de degismesini zorunlu kiliyor ise, kazanma
ya da kaybetme riskinin yiikselmesi de krize neden olabilmektedir. Kisaca kriz; bir
orgiitiin iist diizey hedeflerini tehdit eden, bazen de 6rgiitiin yasamim tehlikeye sokan
ve acil tepki gosterilmesini gerektiren; Orgiitin kriz 6ngoérme ve Onleme

mekanizmalarinin yetersiz kaldigi gerilimli bir durumdur (Can, 1992, 5.297).

1.1.2.Krizin Ozellikleri

Orgiitiin karsilastigi her beklenmedik gelismenin kriz anlamma geldigini

sOylemek dogru olmaz. Yine, Orgiitiin hayatim tehlikeye sokmayan ve denge



durumunu bozmayan her ¢atigmaya ve sikintiya da kriz demek dogru degildir. Daha
oncede belirtildigi gibi kriz, orgiit tarafindan beklenmeyen ve dnceden sezilemeyen
bir durumdur. Krizi rutin durumlardan ayiran ve bir duruma kriz niteligi kazandiran
temel Ozellikleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Akat, 1994, s.339). Kriz
yonetiminin &zeliklerinin baglicalar sunlardir (Hasit, 2000, s.66-67).

Acil cevap verme ve cabuk hareket etme zorunlulugunun bulunmasi: Kriz
durumlarinda isletmelerin problemi teshis etme ve problemi ¢ozme yolunda alacagi
kararlan uygulama zamanlan kisithdir. Krize verilen cevabin etkin ve hizli olmasi

gerekmektedir.

Tahmin edilemez bir durum olmast: Krizler degisik yerlerde, konularda ve
zamanlarda meydana gelen, bazen de birbirine bagli bircok olaydan
kaynaklanmaktadir. Bu yiizden belli bir olayin krize yol agmasindan ¢ok, her olayin
bir digerine neden oldugu zincirleme etkilerden s6z etmek miimkiindiir. Bu durumda
isletme yonetiminin olaylardan yola ¢ikarak, alinabilecek kriz sinyallerini yakalamasi

da s6z konusu olabilmektedir.

Orgiitiin tahmin ve kriz 6nleme mekanizmalarinin yetersiz kalmasi: Krizle
gelen baski ve sikintili ortamda, ortaya ¢ikan stres nedeniyle orgiitlerin algilama
yetenekleri de bozulmaktadir. Bu durumda kriz aninda Orgiitler ortaya g¢ikan

problemler karsisinda higbir sey yapamamakta, ya da yanlis kararlar alabilmektedir.

Orgiitiin ama¢ ve varligini tehdit etmesi: Krizin beraberinde getirdigi
belirsizlikler, olaylarin birbirini zincirleme etkilemesi ve dogabilecek ¢atisma ortami

orgilit icin hayatim tehlikeye sokacak bir tehdit unsurudur.

Ustesinden gelmenin ve izlenilmesi gerekli yollarin kararlagtiriimasi igin
yeterli bilgi ve zaman bulunmamasi: Krizler olagandist durumlardir. Isletmenin
yonetimi de dahil olmak lizere, isletmeye yeni bakis acilar1 kazandiracak onemli
degisikliklerin yapilmast mecburidir ama yeterli zaman olmamast ve krizle

karsilagilan problemlerin ¢ézliimlenmesinde bilgi eksikligi ortaya ¢ikmaktadir.



Karar veren kisilerde gerilim yaratmasi: Krizle gelen degisiklik baskisi ve
gelismelere uyum saglama zorunlulugu isletme yoneticileri iizerinde gerilim

yaratmaktadir.

Ucgiincii kisileri de etkilemesi: Kriz donemlerinde orgiitii etkileyen sorunlarin
¢Oziimiinde alinacak kararlar, bu kararlardan etkilenerek orgiit {izerinde baski unsuru
yaratacak olan ti¢lincii kisiler (yOnetici, is goren, hissedar, devlet vb.) de gdz Oniine

bulundurularak alinmaktadir.

Kesin ¢dziim yonteminin olmamasi: Bir krizin ¢oziimlenmis olmasi, o krizin
yeniden ortaya c¢ikmayacagi anlamima gelmemektedir. Bir kriz her an ve yeniden

ortaya ¢ikabilmektedir.

Kriz i¢in yapilan taniminda yer alan 6zellikler, aslinda krizin 6zelliklerini de
ortaya koymaktadir. Krizi temel itibariyle yasanan olagan gerilimlerden ayiran temel

Ozellikler sunlardir:

a- Kriz, 6nceden gerceklesecegi bilinmeden ani bir degisikligi ifade eder.

b- Krize ¢abuk yanit verilmesi gerekir. Yoneticiler uyguladiklari standart karar

mekanizmalari ile krize cevap veremezler.

c- Meydana gelen degisim Orgiitlin devamliligini 6nemli sekilde tehdit eder
(Yenigeri, 1993, s.218). Kriz oOrgiitin standart karar alma mekanizmalar1 ile
gerceklestirilemeyecegi icin acil miidahale gerektirmesi ve bunun da karar alicilarda

gerilimi artirmasidir (Can, 1994, s.300).

Kriz dyle bir diizeydir ki, o noktada gelecekte kisi ve orgiitli etkileyecek
biitiin sonuglar belirlenebilir. Bu siirekli siddetli degisimde dnemli bir doniim noktasi

sonucudur (Lesly, 1991, s.23). Kriz olaganiistii bir donemi ifade etmektedir.



Bu ise kriz olusum siirecinde isletmelerdeki olagan ydnetim siirecinde bazi
hatali kararlar alindigin1 ve ¢evresel olusumlarin ve degisimlerin yeterince dikkatle

izlenmedigini gostermektedir.

Krizin temel 06zellikleri, kurumun hedeflerini ve varhigini tehdit etmesi,
kurumun 6nleme ve dngdérme mekanizmalarini yetersiz birakmasi, hemen miidahale
gerektirmesi ve zaman baskisi, beklenmedik ve ani degisiklikler getirmesi, karar
vericilerde gerilim yaratmasi, korku ve panige yol agmasi, kontrol edilme giicliigii
olmasi, yasamsal bir doniim noktasi olmasi, kurumun imajini, insan kaynaklarini,
finansal yapisimi ya da dogal kaynaklarmi tehdit etmesi olarak siralanabilir (Ozdemir,

1994, s.17-18).

Tiirner’a gore, bir krizin alt1 evresi vardir: Krizin kavramsal olarak baslangi¢
noktasi, gecmis yaklasimlarda ifade edilen kabul edilmis kiiltiirel inanglar ve
normlarla karakterize edilir. Kulucka donemi, krize neden olacak olaylarin fark
edilemeden birikmesidir. Belirleme ani, krizin, karar vericilerin dikkatini ¢ektigi ve
algilanir duruma geldigi andir. Zamaninda sinyaller anlasilirsa, kriz planlar1 devreye
girdirilir ve krizin seyri takip edilmeye baslanir. Hiicum safhasinda, kriz kurum
tiyeleri tarafindan anlasilir duruma gelmistir ve Onlenemez vaziyettedir. Kurtarma
sathasinda, krizin onemli oOzellikleri ortaya c¢ikarillarak kontrol altina alinmaya
calisilir. Yeniden yapilanma sathasinda ise, kurum yeniden istikrarli hale getirilmeye
calisilir, onceden kabul edilmis kurallar, inanislara g6z atilarak kurumun yeni

krizlere hazirlikli olmasina ¢alisilir (Ozdemir, 1994, s.18-19).

Bir kurumda krizin olusmast i¢in c¢esitli kosullarin ortaya ¢ikmis olmasi
gerekir. Oliim veya ciddi yaralanmalarla sonuglanan énemli bir kazanimn veya olaym
meydana gelmesi, saldirgan veya saldirgan olmayan bir grup veya kisi tarafindan
diizenlenen ve kurulusun faaliyetlerini ciddi bi¢cimde engelleyen bir eylemin
gerceklesmesi, yerel ya da ulusal medyanin ilgisini kurulus iizerine ¢ekecek bir olay
veya durumun ortaya ¢ikmasi, bu kosullarin en 6nemlileridir (Aydede, 2001, 157-

158).



1.2. Krize Yol Acan Faktorler

Orgiitle ¢evresi arasindaki uyumsuzluga baska bir ifadeyle krize neden olacak
cok sayida faktor bulunmaktadir. Bu faktorleri dis gevre faktorleri ve i¢ cevre

faktorleri seklinde iki baslikta ele almak miimkiindiir (Ataman, 2002, s.243).

Krize yol agan dis ¢evre faktorlerini;

* sosyo-kiiltiirel ¢cevre degisiklikleri,

» politik ve hukuki ¢evre degisiklikleri,

« teknolojik ¢evre degisiklikleri,

« rekabet kosullarindaki degisiklikler ve tabii felaketler seklinde siralayabiliriz.

Buna karsilik,

* isletmenin biiytikligii,

* isletmenin i¢inde bulundugu hayat sathasi,
* isin Ozellikleri,

* yetersiz iletisim, koordinasyon ve kontrol,
* kat1 orgiit yapisi,

* Orgiitiin merkezilesme derecesi,

* yonetimin yetersizligi krize yol agan i¢ ¢evre faktorlerini olusturmaktadir.

Yukarida belirtilen faktorler krizin meydana gelmesinde ve siddetinde farkl
agirliklara sahip olmakla birlikte, krize yol acan faktorlerin temelinde degisim,
statiilko ve istikrar kavramlar1 6nemli role sahiptir. Degisim Orgiitsel verimliligi
etkileyen yapi, siire¢ ve anlayislardaki de§ismeyi vurgularken, statiiko belirli bir
zaman doneminde mevcut ve siliregelen fiili ve yapisal durumu belirtmektedir.
Istikrar ise, isletmenin ¢evresindeki degisen kosullara ve konjonktiire uyum saglama
yetenegini ifade etmektedir. Degisimin hizli ve siirekli yasandigi bir ortamda degisen

sartlara uyum saglandiginda istikrara ulasilabilir (Tutar, 2000, s.22).



TEKNIK / EKONOMIK KRIZ

FAKTORLERI
GRUPI GRUPII

e Uriin / servis hatalar ®  Yaygin cevresel zararlar.
¢ Fabrika hatalan endiistriyel kazalar,

/endiistriyel kazalar e Rekabetin hizlanmast,
¢ Bilgisayar arizalarn e Hikimet krizleri,
o Eksik-gizli bilgi akist e Uluslararasi krizler
o Iflas

IC CEVRE FAKTORLERI DIS CEVRE
FAKTORLERI
GRUP III GRUPIV

o Degisikliklere uyum e  Sabotaj

saglayamama o Terdrizm
e Orgiitsel bozukluk e Yéneticilerin fidye
o Tletisimsizlik karsilig1 kacirilmasi
e Sabotaj ¢ Uretimin engellenmesi
e Uretimin engellenmesi, e Takliteilik
¢ Taklitgilik o Kortii niyetl séylenti ve
o Kotiiniyetli soylentt ve iftiralar

iftiralar e (alisanlar1 greve gitmesi
o Kanun dist faaltyetler ¢ Boykotlar
¢ Cinsel taciz
¢ Mesleki hastaliklar

SOSYAL / BESERI/ ORGUTSEL
KRIZ FAKTORLERI

Sekil 1. Orgiitsel Kriz Tiirleri
Kaynak: Giirkan Hasit; 2000, Isletmelerde Kriz Yonetimi ve Tiirkiye’nin Biiyiik
Sanayi Isletmeleri Uzerinde Yapilan Arastirma Calismasi, Eskisehir: Anadolu

Universitesi Yayimlar, s.17.

Sekil’de krizler; bu boyutlar dikkate alinarak siniflandirilmistir. Sekilde yer
alan Grup I, orgiitsel sistemlerde meydana gelen teknik ve ekonomik basarisizliklar
gostermektedir. Bu tiir krizler orgiitlerin temel teknolojilerindeki basarisizliklarindan
kaynaklanmaktadir. Grup II, orgiitlerin dis cevrelerinde ortaya cikarak oOrgiitleri
etkileyen krizleri gostermektedir. Grup III, Orgiitsel davranis bozukluklarin
gosterirken, Grup IV’de orgiitlerin sosyal ¢evrelerinde meydana gelen basarisizliklar
yer almaktadir. Bu tiir krizler sosyal ¢cevrede yer alan orgiitlerin ve medyanin isletme

tizerindeki baskilarinin da artmasi ile ortaya ¢ikmaktadir (Hasit, 2000, s.17).

Kriz donemleri, i¢ ve dis etkenlerin ¢cabuk bir sekilde degisim gostermesinden

dolayr ayni zamanda karar verme siirecinde kritik kararlarin ¢okca yenilenerek

10



verilmesini gerektiren siire¢lerdir. Bu da kriz siirecinin zaman baskisi karsisinda
oldukca yiiksek derecede ve belirsiz ortamda kritik kararlar alinmasin1 gerektiren,
sosyal sistemin temel deger ve normlarina veya temel yapilarina énemli bir tehdit
olusturan bir donem oldugunu gostermektedir (Rosenthal and Kouzmin, 1993, s.1-

12).

Krizi meydana getiren ve besleyen faktorler dis ¢evreden, Orgiit icinden ve
bunlarin etkilesiminden kaynaklanmaktadir. Bunlardan krize neden olan dis ¢evre
faktorlerinden kasit, tabii afetler, genel ekonomik krizler, dalgalanma ve
belirsizlikler, teknolojik yenilikler, hukuki ve siyasi diizenlemeler, sosyo-kiiltiirel
faktorler ve yeni rekabetci egilimlerdir. Bunlar ise isletmenin disinda kalan ve etkin
bir sekilde kontrol edilmesi ¢ogu kez miimkiin olmayabilir. Gozlemlerin de ortaya
koydugu iizere, bu dis alem faktorleri sirket icin sadece yeni sorunlarin kaynagi

olarak algilanmamaktadir.

Isletmelerin krize siiriiklenmesinde etkili olabilecek bir¢ok faktdrden soz
edilebilmektedir. Ozellikle iilke ekonomisinin icerisinde bulundugu kétii durumlar
isletmeler acisindan da 6nemli bir kriz sebebi olabilmektedir. Doviz darbogazlari, dis
bor¢ 6deme sikintilari, yeterli yabanci sermayenin ithal edilememesi, uluslararasi
finans ¢evrelerinde iilke kredi notlarinin azalmasi, issizlik problemleri vb. siirecler
hem kriz sonucu ve hem de kriz sebepleri arasinda sayilabilmektedir (Sweezy, 1983,

26-27).

Krizin ¢ikmasina neden olabilecek orgiit ici kistaslara gelince, isletmelerde
krizin, daha ¢ok i¢ ¢evre yetersizliklerinden ve basarisiz yonetimin sebep oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bunlar da genel olarak, iist yoneticilerinin yetersiz kalmasi,
bilgi toplama ve tecriibe yetersizligi, yonetimin degerleri, inang ve tutumlari,
isletmenin ge¢misi ve tecriibeleri, yonetimin merkezilesme derecesi, isin 0zellikleri

ve yapi esnekligi ve nihayet isletmenin hayat safhas1 gibi konulardir.

Ekonomideki yasanan cesitli inis ¢ikis donemlerinde belirsizliklerin diizeyi
daha yiiksek olmaktadir. Ekonomik dengesizlikler ve enflasyonist ortam dolayisiyla

dogan fiyat yiikselmeleri, isletmelerin ve tiiketicilerin satin alma giiclinii diisiirerek
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ve Uretim maliyetlerini artirarak, isletmenin mali yapisinda ve iiretim yeteneginde
onemli olumsuzluklara neden olabilmektedir (Erdil, 1994, s.215). Ozellikle
ekonomik belirsizlik ve istikrarsizlik yaratan faktorler i¢inde yer alan enflasyon,
istthdam sorunlari, emisyon hacmindeki daralmalar, para piyasalarinda yasanan
dalgalanmalar, doviz kuru dalgalanmalari, ithalat ve ihracat rejimindeki belirsizlikler
tim piyasalarda belirsizliklere ve dolayisiyla da krize neden olmaktadir (Silver,

1994, s.114).

1.2.1. isletme Dis1 Faktorler

Krize neden olan isletme dis1 ¢evre faktorleri isletmenin kontrolii disindaki
makro faktorlerdir. Bu faktorler ayni anda tiim iilkeyi hatta diinyay1 kontrolii altina
alarak, pek cok sayida isletmenin varligina etkide bulunabilirler. Cevre faktorlerinin
hizli bir sekilde degismesi, isletmelerin de bu degisime hizli uyum saglamalarim
gerektirmektedir. Bu uyumun saglanamamasi durumunda kriz ortaya ¢ikmaktadir.

Gecikilen her an krizin siddetini de artirmaktadir.

Bir kurulus, bir hayvanin aksine kendi kendine yeterli degildir ve onlar gibi
bir tek hareketle, kendi tiiriiniin devamini saglayamaz. Bir kurulus toplumsal bir
organdir ve dis cevreye yaptig1 katki ile kendini gergeklestirir. Ancak, bir kurulug
daha biiylik ve goriliniirde daha basarili bir hale geldikge, icteki olaylar, yoneticiyi
distaki asil gorevlerinin ve etkinliklerinin diginda tutarak, onun ilgisini, enerjisini ve
yeteneklerini mesgul etmeye baslar. Orgiitlerde stratejik acildigi ortaya cikaran
neden de, yoneticinin, igerdeki gelismeler lizerinde yogunlasirken, disarinin getirdigi

yeni kosullan takip edememegidir.

Isletmelerde krize neden olabilecek cevre faktorleri, dogal sartlarin,
toplumsal, ekonomik, teknolojik ve politik yapimin degisimi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Bu faktorlerin disinda, isletme yonetimine, personele ve bunlarin
ailelerine yonelik olarak yapilan suikast, kagirma, tehdit vb. terorist eylemler de krize

neden olabilmektedir (Tiiz, 2001, s.5).
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1.2.1.1.Dogal Faktorler

Y onetimler tarafindan kontrol edilemeyen yangin, sel, deprem, niikleer atiklar
ve sizintilar gibi dogal felaketler, toplumun genelini etkileyen olagandisi
gelismelerdir. Dogal felaketlerin en genis boyutlusu ve tahripkar olan1 depremdir.
Krizin en 6nemli dogal kaynagidir. Etkisi diger dogal felaketlere gore, goreli olarak
genis ve uzun siirelidir. 1999 yili Agustos ayinda yasanan deprem felaketi ve
ardindan tiim Tiirkiye'de biiylik bir karmasa yasanmis, isletmelerin ¢ogu maddi hasar
yasamasa bile genel krizden olumsuz etkilenmistir. Yine yasanan sel felaketleri ile
gerek tarimsal liretim yapan igletmelerin triinleri gereksek igyerleri sular altinda

kalmakta, maddi hasar goren isletme krize siiriiklenebilmektedir.

Dogal felaketlerden kaynaklanan krizi diger kriz tiirlerinden ayiran énemli bir
fark da, bu tiir felaketlerin belirtilerinin olmamas1 ve dolayisiyla orgiitlerin erken

uyan sistemlerinin ve dnleme mekanizmalarinin ¢ok fazla ise yaramamasidir.

1.2.1.2.Politik Ve Yasal Faktorler

Siyasi ve hukuki g¢evre, oOrgiitlerin yasama ve gelisme giiciinii yalandan
etkilemektedir. Devletin, orgiitlerin faaliyetlerini diizenleyici karar ve yasalarinda
olusan degisiklikler orgiitleri krize sevk edebilir. Devlet orgiitiin faaliyetlerini birgok
sekilde etkilemektedir. Devletin disa acilma veya agilmama, ithal ikameci politika
izleme veya izlememe, bazi faaliyet konularim tekellestirme veya mevcut tekelleri
kaldirma konusundaki tutumu Orgiit agisindan bazi firsat ve tehditleri de beraberinde

getirir.

Ozellikle politik ve hukuki gevrenin giiniimiizde hareketlilik kazandig1 gz
ontine bulundurulursa, hiikiimetlerin aldig1 kararlar, uygulamaya koydugu paket, plan
ve programlar (5 Nisan 1994, Kasim 2000 ve Subat 2001deki karar ve uygulamalar,
IMF ve AB Uyum paketleri vb.) isletmeleri yalandan etkilemektedir.

Devlet yonetimindeki degisiklik, politik ve hukuki cevrede de Onemli

degisikliklere neden olabilmektedir. Bu degisiklikler sonucunda isletmeler bazen
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onemli firsatlar yakalarken, bazen de krizle karsilasmaktadir. Ornegin hiikiimet baz
isletmeleri ve igkollarini (bankalarda oldugu gibi) ayakta tutmak icin destek kararlari

(vergi indirimi, banka kurtarma operasyonlari vb.) alarak uygulamaya koymaktadir.

Ayrica tliketicinin korunmasi amaciyla yapilan hukuki diizenlemelerde
orgiitlere bir takim yiikiimliiliikler getirmektedir, isletmenin bu konudaki

yiiktimliiliikleri;

—Standartlara uygun mal ve hizmet iiretilmesi,

—Mallarin {izerinde tanitici etiketler bulundurmasi,

—Belirtilen garantilere uymast,

—Aldatici reklamlardan kaginmasi,

—Satis sonrasi hizmetleri gerceklestirmesi, seklinde siralanabilir, isletmenin,

tiikketiciyi koruyan hukuki diizenlemeler.

1.2.1.3.Ekonomik Faktorler

Isletmelerin iiriinlerine yonelik arz ve talep durumu, pazar faktorleri, iilke
ekonomisindeki degisim, ekonomik biiyiime, Gayri Safi Milli Hasilla (GSMH) ve
kullanilabilir kisisel gelir, talepteki biiyiik dalgalanmalar ve dis rekabet isletmeleri
yakindan etkilemektedir (Tiiz, 2001, s.5). Ozellikle uluslararasi pazarlarda ¢aligan
isletmeler dis cevre agisindan ulusal pazarda calisan isletmelerden daha farklhi

kosullarla kars1 karsiya kalmaktadir.

Orgiitlerin icinde calistiklar1 ekonomik sistem orgiitiin karsilasabilecegi
belirsizlik ve karmasiklik derecesini etkilemektedir. Ayrica ekonomik kosullarin
niteligi de oOrgiiti etkiler. Ekonomik dalgalanmalar ve istikrarsizlik, arz / talep
dengesini bozarak, orgiitiin kullanacagi girdilerin ve satacagi Urlinlerin fiyat ve

miktarim, yatirim kararlarim, kar marjlarini etkileyebilmekledir.

Kuskusuz orgiitiin i¢inde faaliyette bulundugu ekonomik sistem, orgiitlerin
karsilastigr  belirsizlik ve karmasanin derecesini etkilemektedir. Ekonomik

dalgalanmalar ve piyasadaki istikrarsiz ortami Orgiitiin kullanacag:i girdileri ve
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triinlerinin fiyatim, {retim miktarlarini, yatirnm kararlarimi ve kar marjlarim
etkilemektedir. Ekonomik istikrarsizlik sonucu ortaya ¢ikan olumsuz gelismeler her
isletmeyi ayn1 oranda etkilememektedir. Bu tiir gelismeler bazi isletmeler i¢in krize
neden olurken, bazdan i¢in de yiiksek karlarin elde edilmesi i¢in firsat zamanlari

olabilmektedir (Hasit, 2000, s.19).

1.2.1.4.Toplumsal Yapi

Kiiltiirler, ait olduklari toplumlarin kurallarina, kurumlarina siire¢lerine,
iligkilerine ve dolayisiyla yapilara belli bir bi¢im kazandirir. Maddi ve manevi
yonleri olan kiiltiire anlam kazandiran teknolojik, sosyolojik, ideolojik, duygusal
veya estetik unsurlardir. Bu unsurlarda 6nemli degisimler, ancak harp ve biiylik kaos
donemleri gibi ¢ok sik rastlanmayan durumlarin sonucunda ortaya ¢ikar. Toplumun
deger, beklenti ve yasam tarzindaki "koklii degigsmeler", krizi ortaya ¢ikaran etmenler

arasindadir.

Toplumda hakim olan oOrf ve adetler, dini inancglar, ahlaki degerler,
istenmeyen tutum ve davraniglar kriz faktorlerini tetiklemelerinin yani sira, bunlara
ters diisecek bir gelismenin ya da faaliyetin s6z konusu oldugu isletmeler i¢in bash

basina kriz faktoriidiirler (Hasit, 2000, s.24).

1.2.1.5.Teknolojik Faktorler

Krizlerin ortaya ¢ikmasinda, isletmelerin faaliyette bulunduklari alanlarda
yapilan arastirma-gelistirme ¢aligmalarinin yogunlugu, iilke i¢inde ve disindaki
teknolojilerin genel yapisi, teknolojik degisikliklerin hizi, degisikliklere uyum siireci

onemli bir rol oynamaktadir (Hasit, 2000, s.22).
Boyutu ne olursa olsun faaliyet alanini ilgilendiren teknolojik her gelisme,

isletmeye kendilerini zorla kabul ettiren; ettiremezlerse de kriz yaratan bir baski

unsurudur.
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Teknolojik gelismelerin olumsuz etkisi ¢esitli yollarla olur:

—Yeni teknoloji, yeni ve pahali donatim ile ¢ok daha nitelikli tirlinler
yapmak olanagi dogurabilir. Yiiksek nitelikli iirlin, isletmenin {iriinlerine biiyiik
Pazar kaybettirerek zarara yol agtigi igin, mali biinyesi zayif isletmeler hemen
bunalima girebilir. Mali bilinyesi gii¢lii olan isletmeler ise ayn1 teknolojiyi kullanmak
tizere gerekli donatimi elde edecek ve onu devreye sokacak kadar olanaga sahip

iseler bunalimdan ¢ikabilirler.

—7Yeni teknoloji, biiyiik yatirim ile ¢ok biiyiik miktarda iiretim giicline sahip
olabilir, 6yle ki, bu teknoloji ile kurulan isletmenin ancak ¢ok biiyiikk Pazar
hakimiyetine sahip olmasi ile kar etmesi miimkiindiir, 6rnegin; Elektronik

komponentlerde oldugu gibi.

—Cevre kirliligi; cevre koruma sorunlarina ¢dziim getiren yeni teknoloji
olusabilir. Bu teknolojinin 6zel kurulus yeri, 6zel yapilan ve tabi 6zel donatimi veya
biiyiik ek donatimi ve bunlarla baglantili Know-Howfi olabilir. Mevcut isletme bu

yeni duruma uyma imkani bulamayabilir ve bu ylizden isletme bunalima girer.

1.2.1.6.Rakip Isletmelerin Artis1 Ve Rekabet

Bir sirketin rekabet giicii, Uirettigi lirtin ve hizmetlerin, diger sirketlerin irtin
ve hizmetleriyle kalite, fiyat ve miisteri memnuniyeti bakimindan yarisabilecek
diizeyde olmasinidir. Biiyiik ve giiglii rakiplerin, iriinlerini farklilagtirarak ve
teknolojik yeniliklerin avantajlarii kullanarak pazar paymni artirma miicadelesine

girmeleri, sirketlerin kriz ortamina girmelerine neden olabilir.

1.2.1.7.Kaynak Saglamada Yasanan Giicliikler

Hammadde, isgiicli ve finansman kaynaklarinin temininde ortaya cikabilecek
giicliikler, Firmalarda krize sebep olabilmektedir, Firmanin iiretimde kullandig:
hammaddeleri temin edilememesi, hammadde maliyetlerinde 6nemli yiikselislerle

karsilagmasi, iilke disindan ithalini gerceklestirdigi hammaddelerin temininde
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sikinttya diigmesi ve kullandig1 enerji kaynaklarinda dar bogazin meydana gelmesi

firmay1 zorda birakabilmektedir.

Ote taraftan, finansal kredileri elde etmede dogabilecek giicliikler, isgiicii
maliyetlerinde meydana gelebilecek Onemli artislar, sendikal iliskilerdeki
anlagmazliklar da firmalar1 olumsuz yonde etkisi altina alabilecek diger onemli

unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dinger, 1992, s.26).

1.2.1.8.Uluslararasi Cevre Kosullarinda Meydana Gelen Degisiklikler

Ozellikle cokuluslu isletmeler acisindan 6nemli olan uluslararasi cevre
kosullan gilinlimiiz ekonomik sisteminde kiiclik isletmeler {izerinde de dnemli etki
yaratabilecek faktorlere dontigmiistiir. Ulusal ve kiigiik bir isletmede kiiltiir, dil,
politik sistem, pazar diizeni, finansal ortam ve hukuki sistem gibi faktorlerin ortak
olmasi, ¢ok uluslu bir sirkete gére avantaj olusturmaktadir. Cokuluslu bir sirket
faaliyette bulunulan iilkeden kaynaklanan ekonomik ve politik risklerin yaninda

diger iilkedekileri de tasimaktadir (Hasit, 2000, s.26).

Uluslararas1 pazarlarda olusan fiyat dalgalanmalari, savaglar, arz-talep
dengesizlikleri, iilkelerin siyasi ve ekonomi politikalari, 6zellikle dis ticaret yapan

sirketleri dogrudan etkileyecektir.

1.2.2.Isletme I¢i Faktorler

Isletme dis1 cevre faktdrleri, kontrol edilmesi miimkiin olmayan degiskenler
olmakla birlikte, dikkatli bir c¢evre analizi ile biiylik oranda tahmin edilebilir
degiskenler olarak degerlendirilebilir (Tiz, 1996, s.7). Firmalarin krizle
karsilagmalar1 makro faktorlerden ¢ok orgiit i¢i faktorlerin daha etkili oldugu 6ne
stiriilmektedir (Dinger, 1992, s.271). Baska bir ifade ile orgiit i¢i faktorlerde giiclii
olan firmalar, dis ¢evredeki degisime hizli uyum yoluyla krizden ¢ikabilirler. Krize

sebep olan isletme i¢i faktorler alt1 grupta incelenebilir.
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1.2.2.1.Yéneticilerle Ilgili Faktorler

Cagdas bir yonetimde yonetici, ayn1 anda problem c¢ozen kisi olarak
adlandirilir ve yonetimde yoOneticinin varliginin sebebi de problem ¢dzmektir
(Aytiirk, 1999, s.141). Isletmeyi krize sokacak problemlerde anlik karsilasilan ve
oniine gegilemeyecek durumlar degildir. Ozellikle isletme iist yonetiminin bilgi,
yetenek ve davranis1 krizin meydana gelip gelmemesinde 6nemli bir etkisi
olmaktadir. Etkin ve basarili bir yonetim anlayis1 ve kadrosu, meydana gelebilecek,
muhtemel bir krizi 6nleyebilirken; yetersiz ve hatali bir yonetim anlayist ve kadrosu

kendi varligi ile krize sebep olabilmektedir.

Firmalarin krize diismelerinin en Onemli sebebi, tepe yoneticilerin krizi
gorememeleri ya da oOrgiitii krizden kurtarma yoniinde yetersiz kalmalaridir.

Y oneticilerden kaynaklanan kriz sebepleri sunlardir (Dinger, 1998, s.387):

. Biiyiik ve Gereksiz Risklere Girilmesi: Firmanin her yatirimi kismi oranda
risk icermektedir. Biiylik basarilar elde etmek isteyen firma bu basarilar ugruna bazi
biiyiik riskleri de géz Oniine almak durumunda kalabilir. Biiyiik basarilarin belli
risklere girilmesi sonucunda elde edilebilmesi gercegine ragmen; biiylik riskleri goze
almak her zaman basar1 getirmemekte, hatta 6nemli kayiplara neden olarak firmanin
basarisizligina sebep olabilmektedir. Pazara yeni giren bir firma i¢in var olan
rakiplerine karsi iistlinliik saglamak; var olan firmanin karini yiikseltmek ya da yeni
bir yatirima baslamak gibi durumlarda isletme biiyiik ve gereksiz risklerin (test
edilmemis teknolojiler, hi¢ sans1 olmayan pazarlar1 hedefleme gibi) altina girmekte;

bunlarin sonucunda da 6nemli krizlerle kars1 karsiya kalabilmektedir.

. Rakiplerin Rekabet Giiciiniin Yeterince Dikkate Alinmamast: Isletme {ist
yOnetiminin asin iyimser bir tutum izlemesi, rakiplerinin rekabet giiciinii yok saymasi
ya da bu giicli oldugundan daha az olarak degerlendirmesi isletmeyi kriz ortamina
siirikleyebilmektedir. Bu nedenle isletmenin i¢inde bulundugu pazarda isletme
yonetiminin rekabet konusunda kararlarini etkileyecek olan ve krize neden olabilecek
hatalar vardir. Bu hatalardan bazilarim; isletmenin mevcut kaynaklarmmin ve

yeteneklerinin {lizerinde hedefler konulmasi; igletmenin tiiketici tercihlerini izlemede
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yeterli olamamasi; kisa vadeli faaliyetler iizerinde gereginden fazla durulmasindan
dolay1 isletmenin uzun vadeli faaliyetlerinin géz ardi edilmesi; isletmenin sahip
oldugu monopol ve oligopol {istiinliiklerin, rakipleri durdurmada yeterli olacagin
diistiniilmesi; krizlerin rutin sorunlar gibi kolay c¢oziilebilecegine inanilmasi ve
uyumsuzluk yarabilecek biitiinlesmeler ve satin alma girisimleri seklinde siralamak

mimkindiir.

» Ust Diizey Yoéneticilerin Yetersizligi ve Kisiliklerinden Kaynaklanan Sorunlar:
Isletme iist yoneticilerinin cevresel degisiklikleri izleme konusundaki yetersizlikleri,
aldiklar1 yanhis kararlar da krizlerin ortaya ¢ikmasina yol acabilmektedir. Tahmin
etme ve sezgi giicll zayif olan iist yoneticilerin, ¢evrenin aktif ve dinamik yapisindan
kaynaklanan ve Orgiitii etkileyen sorunlarin eski, rutin goriis ve yoOntemlerle
(yatirnmlar1 ertelemek, bakim ve onarim faaliyetlerini azaltmak, egitimi durdurmak,
merkezi karar almaya agirlik vermek, fiyatlart artirmak, vb.) ¢6zmeye calismalari
sonucunda, orgiitiin krizle kars1 karstya kalmasma neden olabilir. Ust yoneticilerin
orgiit icinde yanlis rolleri tistlenmesi de krize yol agabilecek bir hatadir. Hizli ¢evre
degisimlerine ayak uyduramayan bir iist yOnetim, isletmenin performansini
yavaglatacagi gibi cevredeki gelismeler hakkinda bilgi toplama yetersizliginden
dolay1 isletmeyi piyasa kosullarindan uzak kalma gibi bir kriz sebebi ile yiiz ylize
getirebilir. Yine kisa vadeli amagclar1 belirlemede ve risk almada basarili olan {ist
yoneticiler, uzun vadeli planlamada ve oOrgiitiin gelisme donemlerinde basarisiz

olabilmektedirler.

Belirli bir donemde krizin dogru teshis edilmesi ve buna uygun ¢oziimler
iretebilen bir {ist yonetim baska bir donemde ise farkli bir krize uygun ¢oziim
iretememektedir. Bu durumda da yoneticinin Oniindeki sorunu kriz olarak
algilayacak kisilikte olmamas1 ve diger davranis 6zellikleri etkili olmaktadir (Hasit,
2001:32). Ust yéneticinin kisilik 6zelligi de bash basina krizin algilanmasinda etkili
olan bir faktordiir, 6rnegin kendine giiveni fazla olan bir kisilikteki iist yoneticilerin
belirsizlikleri kriz aninda kendine giivenmeyenlere gére daha azdir. Baz1 yoneticiler
de kriz aninda karsilagilan yoneticilerin 6lmesi veya plansiz bir sekilde ayrilmasi da

krize neden olabilecek faktorlerdendir.
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1.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Krizin isletmelerin yonetsel ve Orgiitsel yapisi tizerindeki etkilerini artirici
faktorlerden birincisi orgiit igi faktorlerdir Orgiitler belirli bir biiyiikliige erisip,
basarili oldukca daha biirokratik ve tutucu bir yapiya biirlinmekte, anlamalari
gereken cevresel olaylara daha az tepki gosterir bir duruma gelmektedirler. Artan
buytikliik, kisisel inisiyatifi azaltan, kontrolii ve etkinligi saglamak i¢in bigimsel
yontemlere 6nem veren, bir yapiyr ortaya cikarmaktadir. Orgiitlerin, kontrolii
saglamak icin bicimsel politikalar ve yazili yontemler olusturmasi gereklidir, fakat
bunlarin asir1 derecede Onemsenmesi, Orgiitte dinamizmi ortadan kaldirmakta,

orgiitsel damar sertliginin olugmasina zemin hazirlamaktadir.

Yonetsel ve orgiitsel yapt denildigi zaman isletme yoneticilerinin yoneticilik
ve liderlik tarzlari, yetki ve sorumluluklar, ast-iist iliskileri, orgiit i¢i formel ve

informel iletisim, karar verme, yonetimin merkeziligi gibi konular anlagilmalidir.

Isletmenin orgiitsel yapisinin yeterli derecede esneklik gdsterememesi, yeni
olusan sartlara adapte olacak personel veya birimlerin kurulamamasi, degisime karsi

direnc de krizin etkilerini articici orgiit i¢i faktorlerdir.

Kriz siirecinin, isletmenin gelecegini tehdit eden bir unsur oldugu goz oniine
alindiginda, yonetsel ve orgiitsel yapida dnemli degisimleri zorunlu hale getirecektir
(Ozbakir, 1992, s.2). Kriz siirecinde, orgiitsel stres iist seviyeye ulasmaktadir. Bir
taraftan krizi ¢6zebilmek i¢in uygun ¢oziimler bulabilme zorunlulugu, diger taraftan
da belirsizligin yarattig1 gerilim ve artan zaman baskisi isletmelerin yonetim yapisini
negatif yonde etkiler. Isletme yoneticileri alacaklar tedbirlerle, bir tehdit unsuru
haline gelen krizden korunmak ve zararlarini en aza indirmeye calisirlar. Bunun i¢in
de ilk basvurulacak yol, orgiitsel ve yonetsel yapida bir dizi degisiklik yapmaktir.
Kriz, acil yanit vermeyi gerektirdiginden, isletmenin yonetim yapisinda ¢abuk karar
almay1 saglayacak tedbirler gelistirilir. Standart karar alma yontemlerinin krizi
cOziimlemede yetersiz kalmasi, yoneticileri karar alma noktasinda yeni yaklagimlara

yonlendirir. Onemli olan, yeni olusan sartlara uyum saglamaktir. Bu uyumun
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saglanmasi, Orgiitlin mevcut degerleri yerine yeni bazi degerleri benimsemesi ile

mimkindiir.

1.2.2.3. Uretim sisteminden kaynaklanan faktérler

Isletmenin iiriinleri ve iiretimi ile ilgili ¢evresi, saglik ve giivenlik konulari
orgilitler icin stratejik 6neme sahiptir. Bu 6nemin temel sebepleri sdyle siralanabilir

(Hasit, 2001, s.40):

. Uretim sisteminde ve iiriinlerde hata olmasi,

. Bu tlirden bir krizin orgiit yapisina, topluma ve dogaya verecegi zararin
derecesinin de yiiksek olmasi,

. Uretim teknolojileri de kompleks yapida olmalarindan dolayr cevresel

zararlara yol agabilmesi.

Uretimle ilgili olarak bir krizin ortaya ¢ikmasinin altinda insani, orgiitsel ve
teknolojik faktdrlerin cevreyle etkilesimi yatmaktadir (Hasit, 2001, s.40): Insani

faktor olarak; operatdr ve yonetici hatalari, sabotaj, savas vb. durumlar siralanabilir.

Giivenlik i¢in gerekli kaynagin ayrilmamasi, iletisim basarisizliklari,
tehlikelerin ve boyutlarinin algilanamamasi, acil durum planlarinin yetersizligi vb.
durumlar Orgiitsel faktorleri olustururken; hatali iirlin dizayni, bozuk ekipman,
uygunsuz malzeme kullanimi ve hatali teknik islemler teknolojik faktorler arasinda

sayilabilir.

Uretimle ilgili yasanabilecek bir kriz modeli asagidaki Sekil'de gdsterilmistir.
Sekilde goriildiigii gibi, tUretimle ilgili krizlerin ortaya ¢ikmasinda orgiitsel ve
cevresel kosullar oldukca etkilidir. Bu kosullar iiriinleri, liretim tesislerinin ¢alisma
ve teknolojik Ozelliklerini, endiistriyel ¢aligmalar1 destekleyen altyapr ve krize

hazirlik sistemini kapsamaktadir (Hasit, 2001, s.41).
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Sekil 2. Uretimle ilgili Kriz Modeli

Orgiitsel insan /
Faktarler Teknolojik
, Miidahale
[ E
v
Kriz Kriz
Artiran On B> Arturan On
Kogullar Kogullar
l
P Fakiorder [P
Fizild, Anmda
Ekonomik, ; Azalnic > Nedenler
_— Diizesileyica -y Sosyal ve Tepkiler va ve
Cevre Insan Tedavi Normalizasyon
Zarar
Endiistriyel
P Alyapn [P ¢
Krize
B Hamrk [P
Diger
Kriz
Tehdiileri

Kaynak: Giirkan Hasit; 2000. Isletmelerde Kriz Y&netimi ve Tiirkiye'nin Biiyiik
Sanayi isletmeleri Uzerinde Yapilan Arastirma Calismasi, Eskisehir: Anadolu

Universitesi Yayinlari, s.41.

Hewlett Packard Tiirkiye (HP), uluslararas: bir sirket oldugu i¢in yasanilan
makro ekonomik krizlerde kontrollii finans yonetimi, gereksiz riskler almadig: icin
sektorlinde krizlerden en az etkilenen isletmeler arasinda yer almaktadir. HP’nin
yasanilan ekonomik krizler karsisinda temel iiretim stratejisi, genel etkilenmeye
paralel olarak kiiciilmek (liretim miktarin1 azaltmak) ve dis pazarlara yonelmektir.
Bunun yani sira, HP yoneticileri kriz donemlerinin belli o6lclide firsatlara
doniistiiriilebilecegine inanmaktadir. Isletme yoneticileri, ilk adim olarak miimkiin
oldugunca mali riskleri azaltmaya caligmakta, ikinci adim olarak da insan giiciinii
korumaya 6zen gostermektedirler. Calisanlar1 kaybetmenin de, yeni bir calisan

kazanmanin da isletmeye maliyeti yliksek oldugundan hareketle, yasanilan krizlerde
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uygulanacak en son nokta calisan sayisini azaltmak olmaktadir. Isletme, {iretimini
onemli Olclide azaltmak zorunda kaldigr donemlerde, ya yurtdigina {i¢ veya bes aylik
gibi donemlerle is giicii transferi yapmakta ya da dis pazarlarin talebini karsilayacak

iiretime yonelmektedir (Arikboga, 2001, s.52).

Isletmelerin faaliyetlerini etkileyebilecek her tiirlii faktor, iginde bulunduklar
sektorleri etkileyebilmekte veya dogrudan isletmelerin krize girmesine neden
olabilmektedir (Andriole, 1998, s.156). Ancak bu konuda yapilan arastirmalarda;
isletmelerin sahip olduklar1 teknolojik donanim ve ileri iiretim teknikleri sayesinde
karsilagilan her tiirlii krizden en az kayipla ¢ikmay1 basardiklari ve hatta krizlerin
etkilerini firsata dontistlirdiikleri goriilmektedir (Pagan, 1996, s.20). S6z konusu ileri
tiretim tekniklerinin en Onemlilerinden biri de, isletmelerin karsilastiklar1 kriz
durumlarinda iiretim altyapisi olarak, isletmeye farkli alternatifler sunan ve pazardaki
degisime zamaninda ayak uydurabilen esnek iiretim sistemleridir (Lerbinger, 1989,

60).

1.2.2.4. Hayat safhasi faktorii

Bir igletmenin hayat sathasi, dogus, gelisme, olgunluk, gerileme ve ¢okiis
olmak iizere bes asamadan olusur. Isletmelerin biiyiime dénemlerinde &nlem
alinmadan belli bir sinirin asilmasi, yetki, sorumluluk, karar verme ve denetim alam
konularinda catismalar yaratarak orgilit dengesini bozucu ozellik gosterir. Diger
taraftan igletmenin pazar talebinden daha hizli bir bliylime hiz1 gostermesi de krize
neden olabilir. Isletmenin satislarmin ve karlarinin azalma gosterdigi gerileme

donemleri de krize uygun zemin hazirlamaktadir (Tiiz, 2001, s.8).

Bir firmanin amaci, yetiskin déonemine erismek ve orada kalici olabilmektir
(Dogan, 2003, s.81). Bu donemde esneklik 6nem arz eden bir husustur. En az
esneklik kadar 6nemli olan diger bir husus da kontroliin dengede oldugu durumu
koruyabilmektir. Boylelikle degisimle karsilasildiginda; firmanin krizi yasamadan

degisimi ger¢eklestirmesi miimkiin olacaktir.
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Bu sathalarda daha c¢ok korku ve kayip krizleri meydana gelir ve genellikle
firmanin siirekliligini tehdit eder (Dinger, 1998, s.319). Firmanin satislarin ve
karlarinin  diisis gosterdigi  gerileme donemleri de krize uygun zemini

hazirlamaktadir (Kazal, 13).

1.2.2.5. Diger Faktorler

Isletmenin krize girmesinde etkili olan faktorlerin arasinda; biiyiik bilgisayar
arizalari, eksik ya da yanlis operatdr egitimleri ve orgiit icindeki yanlis bilgi akisi,
iletisim bozukluktan, cinsel taciz, hatali personel secimi, sabotajlar, yasa disi

faaliyetler, aldatici reklam gibi nedenler de siralanabilir (Hasit, 2001, s.45).

Ayrica, isletmelerin iletisim sisteminin igleyisi ve boyutu da, isletmeler
acisindan krizle karsilasma durumlarini belirleyici bir diger onemli faktordir

(Williams ve Eggland, 1991, s.1).

1.2.3. Kriz Siirecinin Isletmeler Uzerinde Yarattign Etkiler

1.2.3.1. Krizin Olumlu Sonuglari

Yeni kosullara uyum saglamak icin hazir ve standart bir kriz regetesinden soz
edilemez. Milletlerin oldugu gibi, sirketlerin de inanclari, degerleri, olaylara bakis
acilan, sorunlarla basa ¢ikma yontemleri, algilan, s6zli ve sozsiiz iletisim tarz lan ve
iligkileri biiyiik farkliliklar gosterir. Yani "algi ve inanglarla olusan toplumsal
degerlerin uzantisindaki yasama kaliplan" olarak tanimlayabilecegimiz kiiltiir, nasil
toplumdan topluma degisiklik gosterirse, kurumdan kuruma da ayni Olglide
degisiklik gosterebilir. Bu nedenle her sirket, krizle basa ¢ikmak i¢in kendi 6zel

kosulan ¢ercevesinde kendine 6zgii bir sentez olusturmak zorundadir. Bu siiregte;

. Yoneticiler i¢in, 6zellikle de insan kaynaklan yoneticileri i¢in yeni stratejiler
ve acik hedefler belirlenmelidir.
. Kriz ve ardindan gelen degisime farkli yaklagsmayi saglayacak toplantilar

yapilmali ve egitimler verilmelidir.
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. ihtiya¢ ve amag analizi yaparak, calisanlarin yeni rolleri konusunda karar
verilmelidir.

. Yem hedefler, politikalar ve iicret sistemleri gelistirmelidir.

Kriz donemlerinde yOnetimlerin, sistemi yara almadan siirdiirme cabasinin
yarattig1 zaman baskis1 altinda, insan 6gesinin gozden kagirilmamasi gerekir. Bu
miicadele sirasinda tiim insan kaynaginin dayanigsma i¢inde bu cabalara katilmasi

daha hizli, giivenilir ve somut sonuglar alinmasini saglar (Baltas, 2002, s.14).

1.2.3.1.1. Orgiitte Zayif Yénlerin Ortaya Cikmasi

Orgiitler rutin calisma siireci icerisindeyken her sey yolunda goriindiigiinden
faaliyetlerini dikkatlice gozden gecirme geregi duymazlar. Zaman zaman ortaya
¢ikan problemler, zamanla asildigindan iizerine gidilmez ve Orgiit bu problemlerle
yasamaya baslar. Krizler bu tiir problemleri ve zayifliklar1 ortaya ¢ikarict bir etki
yarattigindan olumlu olarak kabul edilebilir. “Kriz siirecinin baslamasiyla birlikte
mecbur kalindig1 igin Orgiitte aksayan yonler fark edilip, verimlilik diizeyi daha
yukarilara ¢ekilecek ve bir yenilenme, giirlesme zamani olarak™ (Berk, 2001, s.82)

kriz siirecinden yararlanilacaktir.

1.2.3.1.2. Etkin Stratejinin Gelistirilmesi

Krize ugrayan isletmelerin tiim personeliyle birbirlerine daha da baglanarak,
yiiksek bir enerji ve dayanigmayla hedefe kilitlenmis disiplinli ve sistemli bir gayret

igerisinde krizi agsma ¢alismalari, bu donemin en 6nemli amaci olmalidir.

Kriz, orgiitiin giiclii ve zayif yonlerini ve orgiit icerisinde gelisen problemleri
ortaya cikarir. Orgiitte etkin bir erken uyari sistemi kurulmasi, dis ¢evrede meydana
gelen degisimlerden dogan tehdit ve firsatlarin farkina varilmasini ve bu tehdit ve
firsatlara paralel yeni stratejilerin gelistirilmesini saglar. Aksi taktirde rutin
stratejilerle degisime ayak uydurulamayacak ve rakiplerle rekabet edilemeyecektir.
Etkin ve yeni stratejilerin gelistirilmesiyle orgiitiin varligini siirdiirmesi, biiyiimesi ve

gelismesi kolaylasacaktir.
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Ciinki gelecegin stratejik hedeflerine yalnizca ulagmanin hi¢bir zaman yeterli
olamayacag1 bir ortamda; hem erisilen hedeflerde kalabilmek hem de daha ileri
hedeflere bilingli ve sistemli yeni sigrayislar yapabilmek (Marsap, 1995, s.484),
gelecegi yonetmekle miimkiindiir. Gelecegi yonetme acgisindan orgiitler ii¢ gruba
ayrilabilir. Birinci gruptaki orgiitler, duvara ¢arpmislardir, ¢aresizdirler, hasarli ve
yarall bir durumdadirlar. ikinci gruptakiler, yiiksek hizla yol almaktadirlar ama
farlar1 hizla onlara yaklasan bir seyi aydinlatmaktadir. Ugiincii gruptaki orgiitler ise,
giinesli bir giinde arabayla gezintiye ¢ikmislardir. Goriiniirde higbir engel yoktur ve
sOyle diistiniirler: “Durup digerlerinin ¢arpacagi bir duvar yapmak icin ne kadar
uygun bir zaman!” (Tirkmen, 1995, s.1203). Rakiplere duvar drebilmek, onlardan
istiin olmaya, onlar pasifize etmeye baglhidir. Bu nedenle rakipleri pasifize etmek,
tizerinde odaklanilan oncelikli stratejik secenek durumuna gelmistir (Eleren ve Kurt,

2001, s.1).

1.2.3.1.3. Takim Ruhunun Olusturulmasi

Krizin etkili bir sekilde yonetilmesi durumunda oOrgiit calisanlar
kendilerinden beklenmeyen iist seviyede bir performans sergileyebilecektir. Ozellikle
orta ve alt kademe yoneticilerinin gosterecekleri olagandist performans st
yoneticilerin ilgisini ¢ekecek ve takdirlerini kazanacaktir. Bu durum yeteneklerini ve
birikimlerini gosterme firsati bulan oOrgiit calisanlarinin yeni kariyer firsatlari

yakalamalar1 sonucunu doguracaktir.

Faaliyetlerin gerceklestirilmesi ve amacin olusabilmesi icin gerekli olan
gorev dinamigi, takimi ¢aligma ile ilgili hedeflere dogru ilerleten etkinlikler meydana
getirirler (Weiss, 1993, s.36). Lider, vizyon ve taktikler olusturarak ya da vizyonun
ve taktiklerin olusturulmasinda iiyeleri tesvik ederek takima yardimci olur (Akat,
1998, s.78). Ger¢ek manada takim meydana getirmek grubun siire¢ dinamiklerinin
yonetilmesini kisiler arasi iligkiler, iletisim, duygular, sosyal dinamikler ve liderlik
gerektirir (Weiss, 1993, s.37). Siireg, isin takim tarafindan nasil yapildigini ifade
etmektedir (Giiven, 2000). Orgiitlerde etkin takimlarin olusturulmas1 ve etkinligi
yakalamasi etkili liderlerin gorev ve siire¢ dinamiklerini yonlendirmesini gerekli

kilmaktadir.
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1.2.3.1.4. Gelecekteki Krizlere Hazirhikli Olma

Biitiin krizler, aym 6zelliklere sahip olmayip nedenleri farkl farklidir. Ancak,
bir kriz yonetim plani hazirlanirken ilk ihtiyag, muhtemel krizlerin yazili olarak
saptanmast ve bdyle bir durumla karsilagildiginda, kurulusun basa ¢ikabilme
yeteneginin belirlenmesidir. Krizler farkli da olsa, temel adimlan belirleyen yontem
ve prosediir birbirinden fazla farkli olmamaktadir. Bu nedenle, isletmeler kriz
yonetim planlan hazirlayarak ve yasanan krizlerden dersler c¢ikararak, gelecekte

yasanmasi muhtemel olan bir krizi, rahatlikla atlatabileceklerdir (Tiirk, 1995, 5.28).

1.2.3.2. Krizin Olumsuz Sonuglari

Kriz sonrast olumsuz etkilerinin olmasi kaginilmazdir. Bunlarin ¢ogu kisisel
ve zorlu olaylarin getirdigi gerginliklere bagli olmaktadir. Kriz sonras1 orgiitte korku,
bitkinlik, giivensizlik, asir1 tepki, 6z-savunma gibi davranislar i¢ine girilmektedir

(Tack, 1994, 5.61-62).

Krizin ve plandist degisikliklerin, calisanlar tiizerindeki etkisi, onlarin,
problemlerin sikintisini, bagka alanlara kaydirmasi seklinde ortaya cikar. Bunlar, 1yi
niyetle kotarilan ve ¢ok verimli goziiken palyatif ¢oziimlerdir. Oysa, kalict olmayan
¢Ozlimler, sadece sorunlarin ertelenmesine yarar ama altta kalan problem, hig
degismeden kalir. Bu problem gittikce kotiilesir. Bu arada sistem, temeldeki
problemi ¢6zmek i¢in, sahip oldugu yetenek ve enerjiyi de 6nemli dlciide kaybeder.
Sistemi isleten enerjinin kaybi, orgiitte yapisal anlamda baz1 6nemli sorunlari ortaya

cikarir ve calisanlarda stres diizeyi ylikselir (Tutar, 2000, s.65).

Kriz, kurum dis1 cevresel faktorlere ve kurum ici yapisal sorunlara bagli
olarak ortaya cikabilir.Cevre faktorlerinin hizli degisimi, diinyadaki teknolojik
geligsmeler, politik degisimler, suikast, bombalama gibi kurum yoneticisine yonelik
tehditler, krize yol acan dis faktorler igerisindedir.Y Oneticilerin yeter sizliligi, karar
verme siiresinde aksakliklar, is ortaminda hosnutsuzluk gibi faktorler ise i¢ iletisim

aksakliklaridir (Tiiz, 1996, s.7-8).
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1.2.3.2.1. Hizh Karar Alma Zorunlulugu

Kriz siirecinde yonetim ¢ogu zaman karar stireglerinde yeterli siire ve hareket

alternatiflerine sahip olamamaktadir.

Cevresel degisimlerin ¢ok hizli ve siirekli olmasi nedeniyle yonetimin temel
islevleri arasinda yer alan planlama, yiirlitme, orgilitleme, koordinasyon ve kontrol
siireclerinin programlanan bir sekilde uygulanmasi zorlasmaktadir. Kriz donemleri
uzun vadeli planlama caligmalar1 yapma imkani vermediginden, ¢alismalar kisa
vadeli programlarla siirdiiriilebilmektedir. Belirsizlik ortaminin yiiksek olmasindan
dolay1 yonetim ancak kisa donemli tahminler yapabilmektedir. Boyle durumlarda ise
yonetimin ¢abuk karar alma zorunlulugu ortaya c¢ikmakta ve hizli karar alabilme

yetenegi biliyiik 6nem tagimaktadir (Dinger, 1998, 5.398).

Acil karar alma zorunlulugu, yeteri kadar bilgi toplama imkani vermez.
Normal olarak saglikli bir karar i¢in bilgi toplamaya, analiz etmeye, alternatifleri
tanimlamaya ve uygun stratejileri se¢cmeye yetecek kadar zamana ihtiyag¢ vardir.
Ancak acil kararlar hizli bilgi akisim, boliimler arasi iliskileri, yatay ve g¢apraz
haberlesmeyi gerektirir. Geleneksel 6rgiit yapisi iginde bu ihtiyaca ¢ogunlukla cevap
verilemez. Bunun sonucu olarak, eksik bilgilerle veya yanlis ve celiskili verilerle

karar almak durumunda kalinir (Dinger, 1997, s.284).

Kararlarin hizli alimyor olmasi kararlarin kalitesini bozar. Kriz dncesinde,
yonetici, farkli birimlerde gorevli yoneticilerine veya uzmanlara damisarak karar
verirken kriz donemi oOzelligi geregi en yakinindaki birka¢ ydneticisine veya
patronuna sorarak karar verir. Ayrica, stratejik nitelikli planlar da kriz donemlerinde
gecici olarak ertelenebilir. Kararlarin kalitesinin bozulmasindaki en onemli etken,

gelmesi gereken bilgilerdeki eksiklik veya yanligliktir.

1.2.3.2.2. Kararlarin Merkezilesme Egilimi

Kriz durumunda 6rgiitiin krizle miicadele i¢in sahip oldugu siirenin ve hareket

alternatiflerinin sinirliligt acil hareket etmeyi gerektirmektedir. Bu durumda orgiitiin

28



dogru kararlar almak ve bunu elden geldigince hizli yapmak zorunlulugundan,
yetkinin merkezilesmesi egilimi dogmaktadir. Merkezilesme egiliminin temelinde
yatan mantik “Krizlerin 6nlenmesinde ortaya ¢ikabilecek bir basarisizlik, isletmenin
devamliligin1 tehlikeye sokabileceginden, oOrgiit {list yoOneticilerinin basarisizliga
meydan vermemek i¢in alinacak biitiin kararlar1 kendilerinde toplama istekleridir.”79
Bunun disinda yukarida da sdylendigi gibi, kriz durumlarinda ortak karar vermenin
gerektirdigi uzlagma siireci i¢in yeterince zaman olmamasi ve acil hareket etme
zorunlulugu otoriter egilimlerin ortaya c¢ikmasina ve merkezilesme egiliminin

artmasina yol acan faktorlerdir.

Karar almadaki merkezilesme egilimi olumsuz sonuclari da beraberinde
getirir. “Yonetimin erisilecek ama¢ ve hedefleri ile bunlar1 gerceklestirmek icin
yapilacak tiim faaliyetlerin belirlenmis olmasi, yani orgiitsel kurallarin formallesme
derecesinin asir1 yiiksek olmast ve kurallarin gesitli orgiitsel birimlere ‘bigimsel
gorevler’ seklinde dagitilmasi, Orgiitsel esnekligi azaltir, calisanlarda Orgiitsel

hedeflere kars1 baglanma duygusunu zayiflatir.”( Tutar, 200, s.80.)

Yetkinin merkezilesmesinin bir diger olumsuz sonucu da merkezi bir karar
biriminin olusturulmasinin ¢alisanlarin inisiyatiflerini kullanmalarin1 engellemesi ve
motivasyonlarini kaybetmelerine yol agmasidir. “Bunun yani sira karar yeteneginin
zayiflamasi, yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasinin engellenmesi gibi durumlarda

olumsuzluklar icerisinde sayilabilmektedir.”(Ataman, 2001, s.251.)

1.2.3.2.3. Orgiit Genelinde Gerilimin Artmasi

Kriz esnasinda zaman baskisinin olumsuz etkisiyle, krize en uygun cevabin
hizlica verilmesi geregi, Orgiitiin tepe yoneticilerinden tiim c¢alisanlarina kadar bir
gerginlik durumu yaratacaktir. Ayrica verilecek cevabin sekillenmesinde kullanilmak
istenen bilginin ve diger kaynaklarin da sinirli olmasi ikinci bir gerilim etkeni olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Kriz donemlerinde Orgiit i¢i iletisim bozulma egilimi
gosterecektir. “Bunun nedeni, orgiit disindan gelen bilgilerin yetersizligi ve buna
bagli olarak oOrgiit ici iletisimde yasanan kopukluklar veya eksikliklerdir. Kriz

donemlerinde Orgiit dis1 bilgi girisi yetersiz olabilir veya hi¢ olmayabilir. Bu
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durumda Orgiit karar vericileri ile personel ve bilgi islem siireci arasinda sorunlar
cikabilir.”(Ozdevecioglu, 1993, s.4.) Orgiit ici iletisimin bozulmasi ve krizin
etkilerinin ortaya ¢ikmaya baslamasiyla orgiit calisanlarinda motivasyon ve moral
kayb1 goriilecektir. Bu motivasyon ve moral kaybi siiregle paralel olarak orgiit
iklimini de olumsuz etkileyecektir. “Bu iklimin yayginlasmasi ve calisanlar
arasindaki iligkilere hakim olmasi durumun en kotii yanidir. Boyle bir sonug ‘ben
sOylemistim’cilerin artmasina, kisisel catismalarin yayginlasmasina ve calisanlar
arasinda birbirlerine kars1 giivensizligin dogmasina neden olur.”(Ozdevecioglu,

1993,5s.5.)

Krizin caligsanlarda olusturdugu bir diger ¢atisma alani da, karar alanlarla
kararlar1 uygulayan ve kararlardan etkilenen diger c¢alisanlarin farklilasma
hissetmelerinden dogmaktadir. “Kararlara belirli kisi veya gruplarin katilmasi, bu
kisi ve gruplar1 sorumluluk, giiven ve karsilikli yardim iligkileri agisindan
digerlerinden farklilastiracaktir. Bu farklilagma, bu kisi ve gruplarla basarisizliktan
sorumlu olma duygusu nedeniyle gerilimi artirirken, diger kisi ve gruplar arasinda
catisma da dogurabilir. Gerilim giderek alt kademelere ve tiim Orgiite yayilir ve

siddetlenir.”(Dinger, 1997, 5.398-399.)

1.2.3.2.4. Kriz Sonrasinda Giivenin Sarsilmasi

Kriz, tepe yonetimle alt kademeler arasindaki karsilikli glivenin azalmasina
neden olur. Alt kademedekiler, kendilerine yeterince yol gosterilmedigim ve iyi bir
sekilde yonetilmediklerim diislinlirken; tepe yonetimi, krizin, alt kademelerdeki
uygulama hatalarin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigim diisiinebilir. Bu diisiinceler;
Tepe yoOnetiminin yetkiyi merkezilestirmesi ve kontrolleri siklastirmasina neden
olurken, alt kademedeki lerin tepe yonetime karsi saygist azalir, bicimsel olmayan
gruplar ortaya c¢ikar, degisikliklere kars1 giiclii bir direnis belirgin hale gelir. Kriz
sonrasinda ortaya ¢ikan bu olumsuzluklarin giderilmesi; her seyden once Orgiitiin
hedeflerinin yeniden belirlenmesine, bu hedeflerin eskisinden daha yiiksek olmasina
ve verimli ¢alismayi engelleyen etkilerin ortadan kaldin Imasina baghdir (Ataman,

2001, s.232).
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2.BOLUM: KRiZ YONETIMi

2.1. Yonetici

Yonetici, "kar ve riski baskalarinin olmak iizere, iiriin veya hizmet {iretimi
icin Uretim faktorlerini bir araya getirip birlestiren ve isletmeyi c¢alistirma
sorumlulugu olan kisidir". Buradan anlasilacagi gibi yoneticiyi girisimciden ayirt
eden nitelik, yOneticinin isletme karma ortak olmamasi ve muhtemel zararlara
katlanmamasidir. Yonetici isletmenin iglevlerini yliriitmekle ve igsletme sahibine karsi
sorumludur. Yoneticiler isletmenin amacini saptar, daha sonra isletmeyi amaca dogru
yoneltir. Amaca kolay, en iyi gidilecek yollar1 bulur, kararlari verir, iiretim
faktorlerinin tedarikini ve diizenlenmesini yapar. Isletme faaliyetlerinin en etkin
bicimde oOrgiitlenmesini saglar, insan Ogesini Orgiitler, nezaret eder, islerini

calisanlara benimsetir (www.ekodialog.com, 2010).

2.1.1. Yoneticinin Tanim ve Onemi

2.1.1.1. Yonetici

Dar anlamda yonetici, kar ve riski baskalarina ait olmak iizere, yoOnettigi
insanlar1 ve onlarin liretim yapabilmesi i¢in gerekli her tiirlii tiretim ara¢ ve gereglerini
temin edip, hedefe yonlendiren kisidirl. Bu anlamda yonetici, beseri kaynaklar kadar

maddi kaynaklar1 ve zaman1 da kullanarak bagariya ulasan kimsedir.

Yoneticiler, orgiitiin amaglarim belirlerken ve onlara ulagsmak i¢in ¢aba sarf
ederken yakin ¢evresini olugturan miisterilerin, aracilarin, rakiplerin, isletme faaliyeti
ile 1ilgili resmi ve yart resmi kuruluslarin, nihayet cevre halkinin amag¢ ve
faaliyetlerini dikkate almak zorundadir. Bu zorunluluk, orgiitsel amag belirlemede ve
onlara ulagsmada serbestlik ve maksimizasyon kavramlarini ortadan kaldirmakta,

yerine, sinirlilik ve optimizasyon kavramlarini getirmektedir.
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Yonetici, lider tarafindan gelistirilen ve hayal giicii ile vizyona dayanan
yonlendirmeye uygun olarak planlar yapan ve bu planlari usullerine uygun olarak

uygulayan ve dngoriilen hedeflere ulastiran kisidir (Gerber, 1994).

Y onetici, baginda bulundugu insanlarin veya kurumun karar verici organidir.
Orgiitlin basaris1 veya basarisizligindan birinci derecede sorumlu olan kimselerdir.

Calisanlarin basarisini o dlger (Hatiboglu, 1993).

Yonetimle ilgili yukaridaki agiklamalara dayanarak, yoneticiyi, “bagkalar
vasitasiyla amaglara ulagmaya calisan kisi” seklinde tanimlamak miimkiindiir.
Yoneticiligin bir meslek olup olmadigi konusunda farkli goriisler bulunmaktadir.
Ivancevich ve arkadaslarina gore, meslek, “baskalarima hizmet amaciyla yapilan is
olarak tanimlanirsa, yoneticiligin de meslek olarak kabul edilmesi gerekir (Alpugan,
1998, s.23). Bu yoniiyle, profesyonel yonetici, bu isi meslek olarak yapan veya icra

eden kisi seklinde belirtilebilir (Simsek ve Celik, 1998, s.14).

Yonetici, genel olarak isletmenin veya bir bolimiin belirlenmis amaglar
etrafinda yonlendirilmesi, faaliyet sonuclarmin degerlendirilmesi goérevini yiiriiten
kisi olarak bilinmektedir. Yoneticiler, bir isletmede kar1 ve riski baskasina ait olmak
tizere, belirli bir mal ve hizmeti ortaya koymak i¢in gerekli girdileri saglayan ve
bunlar1 belli bir ihtiyaci karsilama amacina yonelik planlayan, rgiitleyen, koordine

eden, yonelten ve denetleyen kisiler olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 1993, s.12-13).

Yonetim kavrami igerisinde, oncelikli olarak insanlar olmak iizere iiretim
faktorlerinin amagclar dogrultusunda etkili ve verimli olarak yonlendirilmesi s6z
konusudur. Bu sebeple yonetici, emrine verilmis bir grup insami bir takim amaclari
gerceklestirebilmek icin ahenk ve isbirligi i¢cinde yonelten kisi olmalidir. Yani
yOnetici, bagkalarinin bilgi ve gii¢lerini kullanarak, belli amaclarin gergeklesmesini

saglamaktadir (Simsek, 1992, s.32).

Bir yonetici belli bashh baz1 gorevlerden ve bu gorevlerin basariyla yerine
getirmesinden sorumlu olan kisidir. YOnetici ¢ogu zaman basarmakla ylikiimlii

tutuldugu gorevleri istenilen sekilde yerine getirmesi igin ne 6l¢iide iyi diizenlemeler
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yaptig1 esasina gore degerlendirilmeye maruz birakilir. Ayrica, yoneticinin bir takim
astlar araciligtyla calismak durumunda bulunmasi nedeniyle, astlarin da
eylemlerinden sorumlu tutulmaktadir. Bunlar1 basar1 veya basarisizliklar1 aym

zamanda yoneticinin de basarisi ve basarisizliklarini olustururlar.

Isletmelerde zaman zaman profesyonel ydnetici olarak adlandirilan kisiler,
yonetim igini kendilerine meslek edinerek isletmenin sahibi haline gelmeden
miitesebbisin yaptig1 her isi yapmakta ve karsiliginda maas almaktadir. Ekonomik ve
teknolojik gelismeler, sosyal, siyasal ve hukuki cevre sartlarindaki degismeler ve
bunlara bagli olarak isletme faaliyetleri ile orgiit yapilarinda meydana gelen
degismeler, isletme adi verilen ekonomik birimlerin basarili bir sekilde amaglarina
ulasacak tarzda egitilmis kisilere ihtiyact artmis ve bunun sonucu olarak da yonetim

isi meslekleserek profesyonel yoneticiler ortaya ¢ikmistir (Mutlu, 1998, s.80-81).

Bir isletmenin kalite gelistirme operasyonlari, kademe azaltarak yalin bir
model olusturma cabalari, ya da web temelli rekabet stratejileri, stratejik tercihleri
yaparak performans alanlarinda yogunlagmay1 saglayacak, rakip isletme
yoneticilerinkinden farkli bir yonetici modeliyle desteklenmedigi siirece basarisiz
olacaktir. Ne pazarda etkin olabilmek i¢in kritik miisteri enformasyonu, ne devir
stiresinin rakiplere gore biiyiik oranlarda azaltimi1 ve ne de sanal uzmanlarin yiiksek
performansi, giiniimiizde basari i¢in yeterli dinamikler degildir. Bugiiniin sirketinin
basarist icin bu temel gereklilikleri biitiinleyerek fark yaratabilme yetenegini

olusturmada stratejik degisken, yoneticiden baskas: degildir.

Her yonetici analitik bir diiglinlir olmak zorundadir. Bununla yonetimin belirli
ve somut bir problem iizerinde yeterince muhakemede bulunabilmesi ve sonugta s6z
konusu problem i¢in miimkiin ve gecerli bir ¢6ziim getirebilmesi ifade edilmek
istemektedir. Fakat bundan da 6nemlisi yoneticinin fikri bir diislinlir olmasi, yani tiim
orgiitsel gorev ve isleyis hakkinda soyut olarak diisiinebilen kisi olmasidir. Yonetici
i¢cin bu gorev sanildig1 kadar basit bir olay degildir. Tersine, yonetsel gorev orgiitiin
biitiinii i¢in belirlenen amaclarin gerceklestirilmesi yoneticinin kendi birimine iliskin

amaclarinda basarilmasini igerir.
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Yoneticilerde bulunmasi gereken 6zelliklerin baglicalar agagida soyle siralanmistir:

1. Yoneticinin dengeli, kararli ve saglam bir karakter yapisina, belli bir zeka
diizeyine, kavrama, ¢Oziimleme ve uyum yetenegine sahip olmasi gerekmektedir.
Diger bir deyisle kisiliginin oturmus olmasi ve dengeli hareket etmesi Onem

kazanmaktadir.

2. Yonetici baginda bulundugu kurum ve kurulus konusunda belirli 6lgiide teknik

bilgiye sahip olmalidir.

3. Ust kademe yoneticilerinde olmasi nitelikler bilgi ve yetenek, oOnderlik,

sorumluluk, Yoneticide Olmas1 Gereken Bilgi ve yetenekler (Saylan, 1972, 5.46).

4. Diger taraftan yoOnetici, esglidimii saglayabilme, ¢oziimleme ve karar verebilme,
yonelebilme, degerlendirebilme ve yorumlama konularinda belli bir seviyede olmasi
gereklidir. Diger bir deyisle iist kademe yoneticisinin kavrama, zeka ve yargilama
yetenegi ile uyum saglama ve diiriist olma 6zelliklerine sahip olmasi gerekmektedir

(Saylan, 1972, 5.46).

2.1.1.2. Planlama ve Organize Etme

Planlamay1 tanimlayacak olursak; gelecege yonelik bir faaliyet, bir karar alma
stireci ve bir amaca yonelik olma, bu amacin gergeklesmesi i¢in en uygun yontem ve
araglarin bulunmasi olabileceklerin diisiiniilmesi ve bu siirecte gereksiz is ve

islemleri azaltarak zaman kaybinin engellemesidir diyebiliriz (Aksoy, 2002, s.21).

Diisilintirler Onceden diislinmezse, uygulayicilar zaman ve enerjilerine
degecek yapacak bir sey bulamaz. Yonetici, olanakli oldugu o6l¢iide kontrol
edebilmek, sunacag firsatlardan yararlanmak (gelecek her zaman yalnizca hazirliklh
olanlara firsat sunar) ya da en azindan kurbani olmamak i¢in gelecegi ongdrmeye
calisir (Keenan, 1996, s.7). Yonetici, isle ilgili bazi ihtiyaglarini karsilayarak, 6rnek

sunarak ve igbirligi ve karsilikli yardimlagma atmosferi yaratarak, orgiitsel hedeflere
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ulagsmak icin insanlarin kendisiyle ve birbirleriyle isbirligi yapmasmi saglar

(Coleman and Barrie, 1997, 5.46).

Bu yonetimsel uygulama, hedefleri, stratejileri, resmi yapiyi, sorumluluk
belirlemeyi ve faaliyetleri programlamay1 igerir. Politikalart ve organizasyonel
konular1 planlamayi iceren stratejik planlama, ayrintili faaliyet planlar1 gelistirmeyi
iceren operasyonel planlama gibi birden c¢ok planlama tipi vardir. Planlama ve
organizasyonun amaci, is Uniteleri i¢in etkinligini ve etkililigini, organizasyonun
diger boliimleriyle dis koordinasyonunu ve dis g¢evreye adaptasyonunu garanti
etmektir. Planlama, bilgiyi analiz yapmay1 ve karar vermeyi igeren genis bir siirectir

(Yukl, 1990, s.13).

Planlama, varilmasi tasarlanan hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflere giden
yol, yontem ve araglarin 6nceden se¢ilmesi olarak tanimlanabilir. En kisa anlatimla,
plan bir amaca ulagmak i¢in izlenecek yolun 6nceden saptanmasidir. Planlama “yarin

yapilacak islerin bugiinden belirlenmesi”’dir (Mucuk, 1993, s.125).

Ayn1 zaman da 6nemli bir yonetsel islev olan planlama, “degisimin etkisi ve
isletme kaynaklarindan yararlanilmasi {izerine dikkatleri {izerine ¢evirerek mevcut
duruma bir anlam vermeye yonelen bir diisiince ve iletisim siirecidir (Can, 1981,

s.126).”

Organizasyonu olusturma eylemi (Orgiitleme); belirli bir amaci
gerceklestirebilmek i¢in yapilmasi gereken gorev ve faaliyetleri tespit etmek ve bu
gorev ve faaliyetleri yerine getirecek insanlari temin etmek ve yerlestirmek, nihayet
bu insanlarin gorevlerini yaparken kullanacaklar1 arag, teknik ve yontemleri
belirlemek demektir. Bu agidan oOrgiitleme “maddi ve beseri unsurlarin bir amag

dogrultusunda diizenlenmesi” seklinde tanimlanabilir (Mucuk, 1993, s.135).

Yoneticinin planlama ve organizasyon becerisi isletmenin hedeflerine

ulagsmasinda 6nemli faktorlerdendir.
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Yoneticiler, firmanin insan giliciinii, sermayesini, makinelerini, yontem ve
malzemelerini hedeflere en biiyiik verimlilik ve en diisiik kayipla ulasilacak sekilde,
1yl biitiinlesmis birimler halinde sirketler i¢inde bulunurlar (Coleman and Barrie,
1997, s.81). Bir yoneticinin isiyle ilgili olarak yaptig1 her seyde planlamanin énemi
aciktir. Programlar, projeler, biitgeler, raporlar ve iletisim, beli bir plana gore
yiiriitiilmelidir. bir plana sahip olmak, bir stratejiye sahip olmak demektir (Sayers,

Bingaman and Graham, 1996, s.42).

YoOnetim siiresinde kisa zaman iginde ¢ok yol kat etmek ve en az gider ya da
cabayla biiylik sonuglara ulasmak organize etmenin basta gelen ilkesidir. Yonetimin
basar1 Olgiitleri “etkinlik ve verimlilik™ tir. Yoneticinin planlama ve organize etme
ozellikleri sayesinde etkinlik ve vermlilik saglanabilir (Tokat ve Serbetci, 2000,
$.92).

2.1.1.3. Problem Co6zme

Kisinin basarmak istedigi hedefe ulagmasina engel oldugu zaman ortaya ¢ikan
sorunlardir (Ciiceloglu, 1996,5.219). “Giderilmek istenen her giigliik bir problemdir.
Gigliigiin giderilmek istenmesi i¢in insani fiziksel ya da diisiinsel (zihinsel) yonden
rahatsiz etmesi (sezilmesi) gerekir. O halde problem, insanoglunu rahatsiz eden bir
durumdur. Ornegin, hastalik, yorgunluk, anarsi, basarisizlik v.b. durumlar birer
problemdir” Problem, ¢6ziimii olan fakat heniiz belli kosullar altinda ¢6ziime

kavusturulmamis sorunlardir (Arseven, 1994, 31).

Problem denilince genelde bir seylerin aksamasi ve rahatsizlik yaratmasi
anlagilir (Yildirim, 1999, s.99). Giinliik konusmalarda problemden s6z edildiginde,
problem sozcligliniin herkes tarafindan ayni sekilde anlasildigi varsayilir. Oysa
problem sdzciigii ile anlatilmak istenen ¢cogu zaman agikga belli degildir (Ogiilmiis,

2001, s.2).

Problem ¢6zme; makinelerin bozulmasi, gerekli hammadde eksikligi, miisteri
sikayeti, isle ilgili yanlis bir kani, kaza veya iist yonetim tarafindan anlagilmadik bir

rica gibi normal faaliyetlerdeki bazi ani karisikliklara cevap olarak meydana gelir.
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Aksine planlama, islenilecek bir firsatin kesfi veya gelecekte kacinilacak bir
problemin beklentisi tarafindan tetiklenen bir olgudur. Problem ¢dzmenin kisa
donemli bakis agisiyla reaktif bir davranis olmasinin aksine planlama, uzun dénemli
bakis acisiyla proaktif bir davranistir. Zamana bakis acilarmin farklihigi gibi karar
verme siire¢ tipi de farklidir.Baski altinda problem ¢dzme tipik olarak planlamadan

daha kisa bir siiregtir.

Problem ¢6zme becerisi 6grenilmesi ve gelistirilmesi gereken bir siire¢ olsa
da giinliik hayatta bircok problemle kars1 karsiya kalan insan, 6znel problemlerine
kendine 6zgii ¢oziim yollan gelistirir. Ogrenme ve problem ¢ézme giicii sayesinde,
bir ihtiyacini1 Karsilamada eski davranis bigimleri ise yaramayinca yenisini gelistirme
imkanina sahiptir. Bunu yaparken, ge¢miste edindigi deneyimlerini ise kosabilir,
onlar1 yeni durumlara uyarlayabilir, ya da onlarin yeni bir sentezini yapabilir ve
sorunlara yeni ¢Ozlimler getirebilir. Bu ¢oziimlerin gelistirildigi problem ¢6zme
stireci, bilinen veya tanimlanmis bir giicligli gormek, giicliik hakkinda gercekleri
degerlendirmek, gereken bilgiyi toplamak, alternatif ¢oziim Onermek, bu ¢oziim
yollarinin uygunlugunu tesir etmek, ilgisi olmayan bilgiyi yok etmek ve ¢oziim

yollarinin en uygununu se¢mek gibi bircok temel diisiince siirecini gerektirmektedir.

Yoneticinin problem ¢dzme becerisi Orgiitteki sorunlarin ¢éziimiinde biiyiik
onem tasimaktadir. Orgiitte yasanan sorunlar yoneticinin problem ¢dzme becerisi

sayesinde olumsuz sonuglara yol agmadan ¢oziilebilmektedir.

Y onetici, sahip oldugu baslica dort kaynagi zaman, bilgi, yetenek ve davranis
sonunda kendisinin ve firmanin miimkiin olan en iyi yatirim getirisini elde edecegi,
firmanin yatirdig1 dolarlara karsilik en azindan adil ve uygun bir kar saglayacag:

sekilde kullanir(Werner, p.12).

2.1.1.4. Motivasyon Unsurlarim Belirleme&Motivasyon Saglama

Kogel’e gore motivasyon, “kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek iizere
kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalardir”. Goriildiigi {zere,

motivasyon konusu esas itibariyle; kisilerin beklenti ve gereksinimleri, amagclari,
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davraniglar1 ve performanslari hakkinda kendilerine geribildirim yapilmasi konulari
ile ilgilidir(Kogel, 1993, s.89). Dolayisiyla motivasyon siirecini tam olarak
kavrayabilmek i¢in kisiyi belirli sekillerde davranmaya zorlayan nedenleri, kisinin
amaclarin1 ve davranislarin siirdiiriilme olanaklarin1 incelemek gerekir. Diger bir
tanimlamaya gore motivasyon, calisanlari, calismaya isteklendirme ve isletmede
verimli ¢alistiklar: taktirde kisisel ihtiyaclarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine
inandirma stirecidir. Barutgugil motivasyonu, “canlanma, davraniglarda kararlilik ve
davraniglarin  yonetilmesi” olarak agiklamaktadir(Barutcugil, 2004, s. 255).
Motivasyon, insan iliskilerine yon veren bir olgudur. Isletmelerin hedefi, insanlarin
cabalarini, amact  gerceklestirmeye  dogru  yogunlastirmaktir.  Amaci
gerceklestirebilmek icin calisanlarin istekli olmalari, isi benimsemeleri ve yeterli
cabay1 gostermeleri gerekir. Bu istegi saglayan, motivasyondur(Findik¢1, 2003,

s.102).

Yoneticinin gorevlerinden biri de motivasyon kaliplarini belirlemek ve
motivasyon saglamaktir. Ik yapmas1 gereken, calisanlarin davramislarini denkleriyle,
astlartyla, stleriyle, miisterilerle ve yabancilarla etkilesim halindeyken
gbzlemlemektir(Johnson, 1999, p.86). Ipuglari, insanlar1 mutsuz eden, insanlarin
sevindikleri, en fazla dikkat verdikleri ve insanlar1 6zellikle mutlu eden seylerden
bulunabilir. Memnun edici iki farkli ihtiya¢ arasinda segenekleri kapsayan, insanlar
tarafindan alinan kararlar, 6zellikle motivasyon kaliplarin1 saglamak i¢in faydalidir.
Davranisa ek olarak motivasyon kaliplariyla ilgili ipuglari, insanlarin ifade ettikleri
degerleri, tutumlar, inanclar ve kariyer hedeflerinden cikarilabilir. ipuclari, bazen
calisanlarin kiiltiirel, etnik ve dini ge¢mislerinden yakalanabilir(Weiss, 1993, s.49).
Diger ipuglari, insanlarin ailelerinden, sosyal yasantilarindan, hobilerinden, ilgi
alanlarindan, sosyal kuliiplere ve profesyonel organizasyonlara iiyeliklerinden bilgi

alinarak saglanabilir(Dengiz, 2000, s.31).

Yoneticiler ¢alisanlarin motivasyonuna etki edebilir, fakat bunlari kontrol
edemez. Bircok yonetim uzmaninin vurguladigr gibi “insan, hisleriyle hareket eden
bir varliktir.”(Eren, 2001, s. 178.) Motivasyon her zaman bilingli ve gdzlemlenebilen
ihtiyaclara yonelik olmaz, bireyi farkinda olmadan motive eden faktdrler vardir.

Insanlar her zaman kendi motivasyonlarinin nedenlerini anlamazlar. Calisanlar bazen
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farkinda olmadan motive ya da demotive olabilmektedirler (http://www .kobifinans.
com.tr/tr/bilgi_merkezi/17177).  Calisanlarin,  gereksinimleriyle  bagdagmayan

odiillerle motive edilmesi anlamsizdir(Incir, 1999, 5.47-60).

Motivasyon bir amaca veya odiile yoneliktir. Isyerinde sarf ettigimiz giig,
0diil kazanmay1, statiimiizii degistirmeyi, v.b. ihtiya¢larimizi karsilamak istedigimiz
i¢indir. Insanlarm yaptiklar1 is karsiliginda bekledikleri kazang ne kadar degerliyse

genellikle o kadar iyi ¢alisirlar(Filiz, 2004, s. 21).

2.1.1.5. Koordine Etmek

Koordinasyon; bir isletmede ¢alismay1 kolaylastirma ve basariyr saglamak
icin igletmenin biitiin faaliyetlerinin uyumlagtirilmasi, ahenklestirilmesidir. Diger bir
ifadeyle diizenlestirme; ortak bir hedefe varmak amaciyla, bir isin daha etkili bir
sekilde yapilmasi i¢in insanlarin ¢abalarini birbirlerini biitiinlemelerini saglayacak
sekilde birlestirerek, gerekli is birligini, en uygun ortami, zamani, eleman ve

malzemeleri kullanarak gerceklestiren bir islevdir(Birdal ve Aydemir, 1992, s. 13).

Koordinasyonun yapilirken asagidaki hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir(Efil,
1999, s. 93):

- Planlar yapilirken ve politikalar kararlastirilirken daha baglangicta koordinasyon
saglanmalidir.

- Bir sorun ile ilgili biitiin etkenlerin karsilikli olarak birbirleri {izerine olan etkileri
dikkate alinarak koordinasyona gidilmelidir. Her yoneticinin kendi boliimiiyle ilgili
koordinasyona gitmesi de yeterli degildir. Onemli olan orgiitii bir biitiin olarak
diisiiniip boliimler arast koordinasyonu saglamaktir.

- Koordinasyon siirekli olmalidir.

Yonetici, birlesmis bir biitlin olarak is gorebilmeleri i¢in birey ve gruplarin

calismasini koordine eder(Aytiirk, 1999. s.77).
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2.1.1.6. Degerlendirme

Degerlendirme, kisinin isteki basar1 derecesi hakkinda bir yargiya varma
islemidir. Basar1 degerlendirmesi, personelin kendisinden beklenen gorevleri ne
derecede gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir siirectir. Gliniimiizde “cagdas
personel degerlendirme sistemleri’nde kisiliginin ise yansima yonii de dikkate
alinmak suretiyle, licretini arttirma, yilikseltme, 6diil ve takdirname verme, egitim
ihtiyacim1 belirleme ve gelistirme gibi amaclarla personel, is basarisi/amaglar
gerceklestirme derecesi bakimindan degerlendirilmektedir(Can, 1995, s.174).

Bazi kaynaklarda “iggdéren degerlemesi”, “basar1 degerlemesi”, “verimliligin
degerlendirilmesi”, “calismanin degerlendirilmesi” ya da kamu kuruluslarinda
oldugu gibi “tezkiye”, “sicil” gibi kavramlarla anlatilan “performans
degerlendirmesi”, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne dl¢iide uydugunu
arastiran bireyin isteki basarisin1 saptamaya calisan objektif analizler olarak

tanimlanabilir(Akyiiz, 2001, s.82).

Genel olarak performans degerlendirmesi, Amaglar ile elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesidir. Bu bakimdan yapilan Ol¢limlerde, oOrgiitsel faaliyetler
verimlilikten ziyade etkinlik {izerine yogunlasarak degerlendirilmelidir. Orgiitlerin
tanimlanmis hedeflerine erismek maksadiyla olusturabilecekleri faaliyetlerin
sonucunda s6z konusu hedeflerine ulasma orani demek olan etkinlik 6nemli bir
performans boyutudur. Hedefleri esas alan etkinligin, amagclarin gergeklesme
diizeyini organizasyonun ¢iktilari ile iliskilendirerek belirlemesi nedeniyle 6nemli bir

performans boyutu olarak kabul edildigi ifade edilmektedir(Akal, 2002, s.16).
2.1.1.7. Denetleme

Planlama ile baslayan, organize etme ve yiirlitme ile sliren yodnetim
islevlerinden sonuncusu denetim islevidir. Denetim islevi genel olarak goriilen islerin

amaglara, konulan usul, prosediir ve standartlara uygun olarak yapilip yapilmadigim

belirlemek ve gerektiginde diizeltmeler yaparak islerin amag¢ ve planlara uygun
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olarak yiiriitiilmesini saglamaya y&nelik faaliyetlerin tiimiinii kapsar(Ulgen, ve

Mirze, 2004, 5.24)

Yonetimin temel islevlerinin sonuncusu olan denetim, diger yonetim
islevlerinin neyi, nasil ve ne derecede basardigini arastirir ve belirler. Orgiitiin
saptanan amaglara ulasip ulagsmadiginin ve ulagsma ya da ulasamama derecesinin

belirlenmesi ancak denetim islevinin yerine getirilmesi ile miimkiin olabilir.

Denetim, yapilmast planlanan faaliyetler ile gerceklesen faaliyetlerin
karsilagtirilmast anlamina gelmektedir. Denetim islevi ise planlama asamasinda
ongoriillen islerle diger yonetim islevlerinin sonucu gerceklesen islerin

karsilastirilmasi faaliyetini ifade etmektedir(Dogan, 1998, s.267).

Orgiitlerde zaman kaybmna neden olan en biiyiilk faktorlerden birisi,
yoneticilerin  kontrol edebilecekleri ve edemeyecekleri olaylarin  ayrimim
yapamamalaridir. Kontrol yani denetim islevi tepe yonetimin uhdesinde olsa da alt
kademelere devredilerek, alt kademelerdeki yoneticilere bilgi ve uzmanliklarini daha
etkin bir sekilde kullanma firsat1 verilebilir. Boylece orgiitiin her kademesinde amag-
sonug karsilagtirmasi daha kolay yapilabilecek ve muhtemel sapmalar bagka siire¢leri
etkilemeden kendi yerlerinde ve en kisa siirede diizeltilebilecektir(Demir, 2006,

s.76).

Yoneticilerin denetim tutumlarini olusturan degerler su sekilde

incelenmektedir(Deniz, 1996, s.43-48):

* Astlarin gdzetim ve denetimine ayrilan zaman
* Yoneticilerin denetimi altindaki zamanin biiytikligi
* Ayrmtili denetleme tutumu

* Giinliik tutma aligkanlig
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2.2. Kriz Yonetimi

Kriz yOnetimi; olas1 bir krize karst uyan sinyallerinin belirlenip,
degerlendirilmesi ve oOrgiitiin kriz durumunu en az zararla atlatabilmesi i¢in gerekli

Onlemlerin alinmasi ve uygulanmasi siirecidir(Can, 1994, s. 303).

Kriz yonetimi, krizleri anlamak ve onlarla basa ¢ikmak amaciyla yiiriitiilen
faaliyetlerin biitlinlidiir. Kriz yonetiminin temel amaci isletmeyi karsilasabilecegi

kriz durumuna kars1 hazirlamaktir.

Kriz yonetimi, kriz olarak nitelenen durumu ortadan kaldirmak ig¢in planl,
sistematik ve rasyonel bir sekilde uygulanan faaliyetler toplulugudur. Sistematik
olarak adim adim verilecek kararlari, bu kararlar1 uygulayacak ekibi olusturmayzi,
uygulama sonuglarini hizla alarak, yeni kararlar vermeyi kapsar(Kogel, 1993, s. 26-

28).

Kriz yonetimi her seyden dnce degisimi ve degisime katilmay1 gerekli kilar.
Organizasyonlarda krizi 6nlemek ve yonetmek igin personel ve Orgiitsel yapinin
hemen degistirilmesi gerekir. ideal bir kriz yOnetimi programinin; stratejik
faaliyetleri, teknik ve yapisal faaliyetleri, iletisimle ilgili faaliyetleri, psikolojik ve
kiiltiirel faaliyetleri igeren bir yapisinin olmasi gerekir. Bu faaliyetler, kriz yonetimi
programinin sistem anlayisi ¢er¢evesinde ele alinmasi geregini ortaya koymaktadir.
Kriz yonetimi, kriz hangi tlirde ve yogunlukta olursa olsun hazirlayacagi kriz
programinda  krizi firsat ve kazang krizine doOniistlirmenin  yollarim

gostermelidir(Tutar, 2000, s. 83).

Bir bagka tanima gore kriz yonetimi, ilk olarak olas1 bir krize karsi uyar
sinyallerinin belirlenerek, buna doniik 6nleme ve korunma tedbirlerinin alinmasi,
ikinci olarak da olugsmus bir krizin etkilerinin en aza indirilmesi igin gerekli
onlemlerin belirlenmesi ve bu dnlemlerin uygulanmasi siirecidir. Kriz yonetiminin

temel amaci isletmeyi karsilasabilecegi kriz durumuna kars1 hazirlamaktir.
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2.2.1. Kriz Yonetimi Ozellikleri

Tanimindan ve amaglarindan da anlasilacagi gibi kriz yonetimi, 6zel bir
yonetim modeli olup, kendine 6zgili baz1 hususiyetleri biinyesinde bulundurmaktadir.
Kriz yonetimini diger klasik yonetim bigimlerinden farkli kilan bu 0&zellikler

asagidaki gibidir (Hasit, 2000: 66-67).

a. Kriz yonetimi, yonetimin 6zel bir tiirtidiir,

b. Kriz yonetimi, birden ¢ok sathadan olusan bir siire¢ yonetimidir,

c. Kriz yonetimi siireci, uzun, siirekli ve dongiisel olup, karmasik ve etkilesimli
islemlerin biitiiniidiir. Bundan dolay1 krizlerin ¢dziilmesi uzun ve mesakkatli bir
yoldur ve hemen gerceklesmeyebilmektedir. Krizi yOnetimi, esnek ve yaratici
diisiinceye sahip olmayi, objektif, cesaretli, grup calismasini benimseyen, her an
harekete hazir, yenilige taraf olan, beklenmedik her tiirlii istek ve kosullara hazirlikli

olmay1 gerektirir,

d. Kriz yonetimi, Orgiitsel yasam icin tehdit unsuru olusturarak tehlikeye

diistirebilecek veya olanaksiz hale getirebilecek nitelikteki durumlarla ilgilidir,

e. Kriz yonetimi, orgiitiin olas1 krizleri ongérmesini ve krize karsi hazirlikli olmasini

saglar,

f. Kriz yonetiminde, karar vericilerin krizi algilama sekilleri ve diizeyleri, krizin
onlenmesi agisindan deger tasimaktadir ve krizi yonetecek kisilerin algilama
kapasiteleri onemli yer tutmaktadir. Krizleri 6nlemede basari, yoneticilerin krizleri

ne sekilde algiladiklarina bagli olarak degisebilir,
g. Kriz yonetimi devamlilig1 esas olan bir durumdur oldugundan, 6ncesi ve sonrasi

bulunmamaktadir. Onceden tahmin edilebilen krizlerle ilgili hazirlanan planlarin

stirekli olarak denenmesi, yeniden gozden gecirilmesi gerekir,
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h. Etkin bir kriz yonetimi, Orgiitiin krizi kontrol altina almasini ve en az kayipla

atlatmasini 6ngortir,

1. Kriz yoOnetiminin bagariyla yiiritilmesi, Orgiitiin ve yOnetimin pozisyonlarini
giiclendirirken aksi durum varligmi devam ettirememesine yol acabilir ve yok

olmalartyla sonuglanabilir,

j. Kriz yonetimi, zor ve karmasik faaliyetleri icerdiginden, orgiite bir takim ek
maliyetler yiikler ve krizleri yonetmek, yonetimin ve Orgiitiin baz1 fedakarliklarda

bulunmasini gerektirir,

k. Kriz yonetimi, krizin ve orgiitiin 6zelliklerine ve tiirlerine gore degisiklikler
gostermektedir. Kriz yoOnetimi ortaya ¢ikan krizlerin tiirlerine uygun olarak
olusturulmalidir ve her krizin kendine 6zgii isaretleri ve ¢oziimleri bulunmaktadir.
Bir krizin ¢6zliim yolu, diger bir krizin ise i¢inden ¢ikilamaz bir hal almasina sebep

olabilir,

l. Kriz yonetimi, bazi durumlarda risk yonetimi ve stratejik yonetim ile ortak

konulari icine almaktadir ve benzerlik gdstermektedir (Ozbakir, 1992: 42-45).

Kriz yonetiminin bir baska 0Ozelligi ise Oziinde sistematik diisiinmeye
dayaniyor olmasidir. Krizi yonetmek sistemi tanimaya baghdir. Ayrica Orgiiti,
teknolojiyi, insanlar1 ve aligkanliklari, orgiit kiiltiirlinii, yonetici davraniglarimi bir
biitiinliik icerisinde degerlendirme becerisi, kriz yonetiminin anahtaridir (Ozer,

2008:354).
2.2.2. Kriz Yonetim Siireci

Kriz yonetim siireci, ¢alisilan alana ve gelecege yonelik olasi sorun ve tehlike
etkenlerinin belirlenmesini, uygun tepki ve savagim tiirlerinin saptanmasini, orgiitiin

krizle basa cikabilecek Onlemleri uygulamasini ve tepkileri degerlendirmesini

kapsayan bir siire¢ olarak tanimlanabilir(Bozkurt, Ergun ve Seriye, 1998, s. 11).
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Kriz bir anlik bir olay degildir. Krizin algilanmasindan, kriz sonuclarimin
belirlenmesine kadar gegen siire iginde bir dizi kararlar, uygulamalari, teknikleri
igene alan siirectir. Kriz siirecini kiriz oncesi, kriz ani, kriz sonrasi olmak fiizere ii¢

asamada toplamak miimkiindiir.

Krizler, belli bir baslangi¢ ve bitis noktast bulunan ve genelde bir zaman
zincirine bagli olarak gelisen olaylardir. Yani krizlerin, bir siire¢ i¢inde ortaya
ciktiklarin1 ve bu siirecin, birbirini yakin zaman araliklari ile takip eden veya bazi
durumlarda ayn1 zamanda olusan safhalardan olustugunu ifade etmek miimkiindiir.
Bu baglamda kriz yonetimi de yoneticilerin karsisina bir kriz siire¢ yonetimi olarak

¢ikmaktadir (Tutar, 2004, s. 51).

2.2.2.1. Kriz Oncesi

Bu asamada orgiitiin amag ve varligini tehdit eden durumlarla ilgili sinyaller
ortaya c¢ikmustir. Orgiitte ve orgiit gevre iliskilerinde sorunlar bas gostermeye
baglamistir. Ancak oOrgiitiin bilgi alma sistemleri kriz sinyallerini yeterince
almamakta ve yonetime iletmemektedir (Caner, 2007, s. 3). Olusan krizleri gérmeyi
engelleyen, sorunu kiiciik gorme, yonetici kibri ve noktalar1 birlestirememek gibi

davraniglar insanin dogasinda vardir (Luekke, 2008, s. 71).

Kriz durumlan tiim siddetiyle ortaya ¢ikmadan 6nce isletmelere bazi sinyaller
gondermektedirler. Bu sinyallerin bir boliimii isletme i¢inden gelirken bir boliimii
isletme digindan gelmektedir. Isletme igi ve isletme digindan gelen bu sinyaller
nitelikleri yOniinden farkli ozellikler gostermelerine ragmen, ortaya ¢ikardiklar
sonuglar bakimindan benzer 6zellikler gostermektedirler. Bu sinyaller gelmekte olan
krizin varligi ile ilgili bilgileri yansitmaktadirlar; bu nedenle de ¢ok dnemlidirler. Bu
sinyaller kriz yonetim plan1 olmayan ve siirekli i¢-dis ¢evre analizi yapmayan
isletmelerde krizin yayginlasmasina ve isletmenin hayati faaliyetlerinin kesintiye

ugramasina sebep olur (Hasit, 1999, s. 73).

Eger kuruluslar kriz isaretlerini algilayamazlarsa kriz kuruluslari hazirliksiz

yakalar. Siirpriz ve sok etkisi daha biiyiik olur. Degisimin, olagan durumdan
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sapmanin hissedilememesi durumunda ise gizli kriz s6z konusu olur. Bir baska
deyisle krizin ortaya ¢ikmasi i¢in krizin kuruluslarca algilanmasi zorunlu degildir

(Filiz, 2007, s. 12).

2.2.2.2. Kriz Donemi

Kriz bu donemde tiim etkileriyle ortaya ¢ikmistir. Kriz evreleri i¢inde gerek
vatandaglar gerekse yoneticiler {lizerinde sok ve stresin en yogun donem oldugu
soylenebilir. Ik sok atlatildiktan sonra krizin tiiriine ve siddetine gore tedbir
alinmaya ve krizin etkilerinde kurtulmaya caligilir. Kriz an1 iki asamadan olusur

bunlar (Filiz 2007, s.13):

[J Tirmanma asamasi,

[ Tirmanmanin durmasi ve gerilemesi agamasidir.

Ani gelisen krizlerde, orgiitler kendilerini birdenbire kriz donemin icinde
bulmalarina karsin, krizler genelde Onceki asamalarda beliren sinyallerin
allmamamasi veya alimmis bile olsa dogru yorumlanamayip saglikli bir sekilde
degerlendirilememesi ve etkili tepkiler verilemesi sonucu tedricen olusur. Her iki
halde de oOrgiit, kacinilmaz olarak kriz donemine girmistir ve krizin siddeti her an

hizli bir sekilde artmaktadir (Can, 2002, s. 336).

Krizin bu déneminde sorun dogru belirlenmeli, kriz ekibi en k&tii senaryoya
hazir olmal1 ve en uygun kriz temsilcisini segmeli, bilgi akigini yonetmek i¢in sorun
raporu ve kriz iletisim stratejisi belirlenmelidir (Tiiz, 2004, s.91) Belirlenen krizin

tiirline gore alian tedbirler uygulamaya gecirilmelidir.

Krizin baglamasi ve artik iyice kendini gostermesi anlamina gelen bu siiregte,
orgiitte kriz 6ncesinde yasanan catismalarin daha da derinlestigi ve ¢esitlerinin arttig
gozlenirken, oOrgiit liyeleri ve yoneticiler arasinda korku ve panigin bas gosterdigi
gortliir. Ayrica, kriz siddetlendikge, organizasyonlarin yonetim ve karar siireglerinde
bozulmalar meydana gelir ve hatta yonetimde bosluklar bile olusur. Bunun

sonucunda, biiylik oranda orgiitlin yliriittiigii ¢caligmalar aksar ve orgiitsel etkinlikler
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sekteye ugrar. Daha kotiisi bu sathada oOrgiit iklimi bozuldugundan dolayz;
diizensizlikler, disiplinsizlikler, direngler, problemler, iletisimsizlikler, kararsizliklar
ve yonetimde kopukluklar meydana gelir. Yine bu donemde personelin sevk ve
idaresi de zorlagtigi goriilmektedir. Boylece, orgiit is gorenlerinde baski ve stres
yiizinden moral bozulur; kriz biiyiir ve yonetimi de giiclesir (Peker, 2002: 282-283).
Ustelik orgiitiin, is ve sosyal cevrelerinden gordiigii siirekli artan baski karsisinda,
hem i¢ unsurlar arasindaki orgiitsel baglarda hem de orgiitle iliskide bulunan ¢evresel
unsurlarla baglarinda gevsemeler baslar ve hizli bir zaman siirecinde kopma

noktasina gelir (Dinger, 1998, s. 419).

2.2.2.3. Kriz Sonrasi

Kriz doneminde, krizi basariyla atlatacak c¢oziimler gelistirilmezse, krizin
siddetine bagl olarak &rgiit ortadan kalkar. Orgiitiin cevresi ile olan iliskileri bozulur.
Orgiit icinde artan isgiicii devri ve devamsizlig1, calisan sikayetleri, stres ve panik
orgiitsel ¢oziilmeye yol agar (Ozer, 2008, s.345). Kriz sonrast dénem krizin son
buldugu, devam eden etkilerinin ortadan kaldirilmaya calisildigi donemdir. (Filiz

2007, s. 14)

Krizler, icte ve disarida meydana gelen olagandist degisiklikleri Orgiitiin
uyum saglayamamasindan ileri geldiginden kriz yonetimi aym1 zamanda plansiz
degisimi yonetmeyi ve programlanmamis faaliyetleri yiiriitmeyi gerektirmektedir. Bu
nedenle kriz donemi duygusal bir siirectir ve kriz esnasinda olusan baski ve gerilim
ortaminda organizasyonlar, cesitli Orgiitsel ve yonetsel sorunlarla karsi karsiya
kalmaktadirlar. Bunlar; orgiitiin ¢cevresel degisimlere uyum yeteneginin zayiflamasi,
orglitsel catismalarin artmasi, orgiit calisanlarinda gerilimin olugmasi, ¢abuk karar
alma zorunlulugunun getirdigi otoriter egilimler, kararlarin niteliginin bozulmasi ve
kontroliin merkezilesmesi, zaman daralmasi ve stres olarak belirtilmektedir (Dinger,

1998, s. 30).

47



2.3. EKonomik Krizlere Kars1 Alinabilecek Onlemler

o Ekonomik krizlere karst makro ve mikro diizeyde alinacak baglica 6nlemleri

kisaca su sekilde 6zetleyebiliriz.

Makro Onlemler

. Krizler genel olarak makro ekonomik istikrarsizligin genel bir sonucudurlar.
Bu nedenle makro ekonomik istikrarin temin edilmesi 6nem tasimaktadir.

. Makro ekonomik istikrarin saglanmasinin temel kosullarindan birisi siyasal
istikrarin saglanmasidir.

o Makro ekonomide diizen, giiven ve istikrar1 temin edecek yapisal reformlar
mutlaka gerceklestirilmelidir.

o Mali ve parasal disiplini saglayacak ciddi anayasal-yasal-kurumsal
diizenlemeler yapilmalidir. Siirdiiriilebilir biitce aciklar1 tanimlanmali ve bu konuda
hiikiimetleri baglayici anayasal diizenlemeler gerceklestirilmelidir. Bu konuda
Maastricht Anlasmasi’nda yer alan ‘biitge agiklarinin GSYIH’ya oranin yiizde 3’ii
gecmeyecek benzeri bir kuralin anayasamizda yer almasimi mali disiplin ve mali
sorumluluk ahlaki i¢in gerekli goriiyoruz.

. Kamu bor¢lanmasinda mutlaka disiplin saglanmali ve Avrupa Birligi’ne liye
tilkelerde Maastricht Anlagsmas1 geregi halen uygulanmakta olan ‘kamu borglarinin
GSYIH’ya oranmin % 60’1 asamayacag’ benzeri bir hiikiim anayasada giivence
altima almmalidir. Yiksek faiz politikalarinin ve bunun sonucu olan rant
ekonomisinden kurtulmanin temel regetelerinden birisi kamu bor¢lanmasina disiplin
getirmektir.

° Vergi sistemi; ‘tarafsizlik’, ‘basitlik’, ‘adalet’, ‘genellik’, ‘istikrar’, ‘etkinlik’
ilkeleri cercevesinde radikal bir sekilde yeniden diizenlenmelidir. Ulkemizde halen
mevcut olan agir vergi ylikii mutlaka azaltilmali, vergi dis1 piyasa ekonomisini
daraltacak onlemler alinmalidir.

. Esnek kur sistemi, doviz piyasasinda ortaya cikabilecek spekiilatif ataklara

karst bir tampon islevi gormektedir. Esnek kur sisteminin bu islevini
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stirdiiriilebilmesi i¢in uzun dénemde faiz ile doviz kuru gelismelerinin saglikli bir

zemine oturtulmasi saglanmalidir.

Mikro Onlemler

. Olas1 ekonomik krizlere kars1 yukarida saydigimiz makro 6nlemler yani sira
mikro diizeyde, yani firmalar bazinda alinmasi gereken onlemler de bulunmaktadir.
Ortaya ¢ikabilecek krizlerin olumsuz sonuglarindan en az diizeyde etkilenmek igin
firmalarin su tedbirleri almalar1 gerekir:

o (Cagdas yonetim anlayis1 olan ‘toplam kalite yOnetimi’nin organizasyonda
ciddi olarak uygulanmasi i¢in caba sarf edilmelidir. Bu konuda etkin liderlik
gereklidir ve 6zellikle iist yonetime 6nemli gorev diismektedir.

o Yeni yonetim tekniklerinin (stratejik yoOnetim, sinerjik yoOnetim, insan
kaynaklarmin yonetimi alaninda yeni teknikler) organizasyonda etkin bir sekilde
uygulanmasi gereklidir.

o ‘Degisim  miihendisli§i’  (re-engineering)  tekniginden  yararlanarak
organizasyonda yiiksek kalite, dilisik maliyet, hiz, etkin hizmet amagclar
dogrultusunda  radikal  degisimler  yapilmali ve  yeniden yapilanma

gerceklestirilmelidir.

2.4. Yonetimde Karar Verme Fonksiyonu Ve Karar Vermenin Onemi

2.4.1. Yonetimde Karar Vermenin Onemi

Insan davranis ve hareketleri, esas olarak, bir karar yani dnceden planlamis
bir takim diisiinsel islere dayanir. Bu dinamigi caba,, diisiinme, savurma, 6l¢me,
tartma, cesitli yol ve olanaklar1 karsilastirma seklinde ortaya cikar. Bu diisiinsel
caligma sonunda , birey en iyi yol olduguna inandig1 alternetifi seger. Se¢im ve tercih
seklinde ortaya ¢ikan bir sonu. Niteliginde olan karar, diisiinsel calisma ve ¢abanin

trtintidiir. (Tosun, 1992, s.323)

Karar verme, genelde var olan secenekler i¢cinden kisinin kendisine en uyanini

segmesidir. Karar verme kavrami, planlamanin esasinda mevcuttur. Yoneticilerin
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temel gorevlerinden birisi karar vermektir. Sayet yonetici siirekli bir sekilde, ne
yapilacagini, kimin yapacagini, ne zaman, nerede ve ne sekilde yapilacagini segmek
durumundadir. Karar verme olgusu, ¢ok kisa diisiiniilerek ve ¢ok seri bir sekilde
yapilsa, isletme faaliyetlerini sadece birka¢ dakika etkilese bile, planlamanin bir
asamas1 seklinde goriilmektedir. Karar verme olayi, ayn1 zamanda herkesin giinliik

hayatinda da mevcuttur(Koontz ve O'donnell 1978, s.60).

Karar verme, Bagirkan (1983) tarafindan, yonetimin tim seviyelerinde
¢oziimlenmesi zorunlu olan bir veya bir dizi sorunun ¢6ziimii konumunda olan farkli
seceneklerin, tiim yonleriyle degerlendirilerek en uygun sonuca goétiirecek olanin
secilmesi (Bagirkan, 1983, s.4) seklinde tanimlanirken, Sagir (2006) tarafindan,
gerek yonetsel bir islev, gerekse oOrgiitsel bir siire¢ olarak ifade edilmis, karar
vermenin yoneticinin genel sorumlulugu oldugu i¢in yonetsel bir faaliyet oldugu
vurgulanmigtir. Karar vermenin bu yonetsel yoniinden dolay1 bazilarinin karar verme
ile yonetimi es anlamli saydigini belirtmis ve devaminda sunlari ifade etmistir;
kisilerin yalnizca yonetsel bir unvana sahip olmasi onlarin yonetici olmasina yetmez.
Bir kiginin yonetici olup olmadigini anlamak i¢in onun karar verme sorumlulugu
olup olmadigina bakmak gerekir. Karar verme diger yandan, orgiitsel bir siiregtir.
Ciinkii modern oOrgiitlerde karar verme bireysel yOneticiyi asan, grup, ekip ve hatta
bilgisayar {iriinii bir siirectir. YOnetici ¢cevresinden soyutlanmis degildir (Sagir, 2006,

s.9).

Karar verme, Cosgrave (1996) tarafindan biitliin yoneticilerin en Onemli
gorevlerinden biri (Cosgrave, 1996, s.28) olarak tanimlanmistir. Karar verme
davranigi, biliylik oranda, yoneticilerin davraniglarini 6zetleyen ve yoneticileri
toplumdaki diger mesleklerden ayirt eden bir eylemdir (Harrison, 1996, s.46,
Cosgrave, 1996, s.28). Diger taraftan bakilirsa yonetim faaliyeti tamamiyla karar
verme faaliyeti olarak goriilebilir (Laroche, 1995, s.65). Hatta bir ¢cok yazar etkili
kararlar verme eyleminin, yonetim faaliyetinin kalbinde yer aldigi konusunda
hemfikirdirler (Johnson ve Powell, 1994, s.123). Mintzberg (1975), yonetimin on
roliinden dordiinii karar rolleri olarak tanimlamistir. Karar verme yonetim
faaliyetlerinden yalnizca bir tanesi degil ayni zamanda yonetim faaliyetinin bir

pargasidir (Cosgrave, 1996, s.28).
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2.4.2. Karar Verme Siirecinin Asamalari

Karar verme siirecinin asamalarini asagidaki gibi sira ile aciklamak

miumkindiir;

1.Adim: Problemin Tanimlanmasi

Karar verme siirecinin baslayabilmesi i¢in gerekli olan ilk adim, ¢6ziim
gerektiren sorunun farkina varilmasidir. Isletmenin gevresi ve faaliyetleri ile ilgili
bilgi alabilmek i¢in karar verici, isletmenin mevcut durumunu degerlendirir. Karar
verici, mevcut durumla ilgili bazi ipuglari ile karsilastigi zaman bir sorun oldugunun
ve bunun i¢in de bir karara gereksinim duyuldugunun farkina varir. Sorunun
varliginin farkina varilmasiyla karar verici sorunu tanimlar. Bu durumda amaclar,
sorunun ¢oziim yollari, kisitlayicilari, varsayimlart da agikca tanimlanmalidir. Biitiin
bu faktorler miimkiin oldugu o6lciide sayisal terimlerle ifade edilmelidir. Boylece
amaglar, her alternatif ¢oziimiin yargilanmasi i¢in kullanilacak dlgiitlere doniisecektir
(Basar, 1998, s.45). Problemi detayli bir sekilde tanimlayabilmek, c¢oziilecek
problemin boyutlarinin smirini, nedenlerini, ¢6zme zamanini ortaya koyup
incelemeyi gerektirmektedir. Problemin boyutlarini tanimak i¢in, orgiit amaglarinin
ne derece engellendigini, siirecin ne derece aksadigini, Orgiitteki calisanlarin
birbirleriyle iliskilerinin ne derece bozuldugunu ortaya cikartmak gerekmektedir. Bir
problemin siniri, bazen Orgiitii tasarak cevredeki sistemlere ulasabilir. YOneticinin
asil ustalig1 problemin goriiniirdeki degil, ger¢ek nedenlerini bulabilmektir (Dagli,

2004, s.47).

2.Adim: Alternatif Coziimleri Gelistirme

Karar siireci igerisinde, sorunun taninmasi ve tanimlanmasi asamasi
gecildikten sonra ikinci asama, sorun i¢in miimkiin olan ¢dziimlerin arastirilmasi
asamasidir. Bu durumda uygun olmayan c¢oziimlerin digindaki biitiin alternatifler
meydana getirilmelidir. Herhangi bir alternatif i¢in 6n yargili ya da elestirel bigimde

yaklasilarak objektif bir bakis agisindan uzaklasilmamalidir. Bu asamada yapilacak
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kisitlamalar gelistirilen alternatiflerin sayisinit gereksiz yere sinirlayacaktir. Sonug
olarak gelistirilen her alternatif, sorun i¢in gelistirilecek ayr1 bir ¢oziim olmalidir.
Alternatif ¢oziimlerin gelistirilmesi sirasinda amag¢, miimkiin oldugu kadar yaratici

ve genig goriislii olmaktir (Basar, 1998, s.45).

3.Adim: Alternatifleri Degerlendirmek

Bu asama alternatif ¢6ziim segeneklerinin birbiriyle karsilastirilmasi
asamasidir. Dolayisiyla her alternatifin karsilastirilabilir olmasini saglayacak sekilde
diizenlenmis olmasi1 gereklidir. Bu asamada gelistirilen alternatiflerin degeri ve
yeterliligi incelenerek hangi ¢Oziimiin en iyi sonucu verecegi arastirilmaktadir
(Basar, 1998, s.45). Ik planda, birden fazla ¢dziim yolu kabul edilebilir. Coziim
yollar1 arayisi icerisindeki yoneticiler, bazen yanilgilara diisebilirler. Yoneticileri bu
yanilgilara gotiiren durumlar soyle belirtilebilir: Problem igin yeterli bilgilerin
toplanmamasi1 durumu, problemin yeterince algilanip kavranmamasi, probleme
kaliplasmis c¢oziimler aranmasi, akilci ¢oziimler yerine hissi olarak probleme
yaklagmasidir. Alternatiflerin fayda ve maliyetlerini birer birer tespit edip kuram ve
uygulama acisindan bir kiyaslamasimi yapmak gerekmektedir. Ayrica yonetici,
problemlere ¢6ziim yolu ararken, konunun uzmanlariyla ve astlariyla

goriisebilmelidir (Dagli, 2004, s.47).

4.Adim: En Uygun Alternatifin Se¢imi

Karar verme siirecinde en uygun alternatifin se¢ilmesi asamasina gelinmesine
ragmen bazen segeneklerin higbirisi tercih edilmeye yeterli gelecek kadar g¢ekici
olmayabilir. Bazen de mevcut seceneklerin tiimii birbirine o kadar bezerdir ki
aralarinda bir secim yapmak ¢ok giictiir (Beach, 1993, s.215). Ancak bu asamada bir
karar alinmas1 gerekmektedir. Mevcut kosullar altinda en uygun olan alternatifin
secilmesi s6z konusudur. En uygun alternatifin secilmesi asamasinda miimkiin olan
en iyi alternatifin se¢giminde dort 6lgek mevcuttur. Bunlar; risk derecesi, ekonomik

olmasi, zamanlama ve kullanilacak kaynaklarin sinirlanmasidir.
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1. Risk derecesi: Karar verme mekanizmasinda olanlar beklenen kazanglara
gore beklenen kayiplari da hesaplamak zorundadirlar. Bundan dolay1 secilecek

alternatifin risk degerlendirilmesi yapilmalidir.

2. Ekonomik olmasi: Segilen alternatifin miimkiin olan en az ¢aba ve emek ile

yerine getirilmesi gerekir, yani serceleri kovalamak i¢in filleri kullanmamak gerekir.

3. Zamanlama: Karar verilecek konunun acil olma durumuna ve Onemine
binaen zaman siiresi kisa, eger karar verilecek konunun zaman kisit1 yok ise yavas

bir baslangi¢ tercih edilebilir.

4. Kaynaklarin sinirlandirilmasi: Organizasyonda mevcut olan en Onemli
kaynak insandir, verilmesi gereken kararin en az insanla yerine getirilmesine dikkat

edilmelidir (Emhan, 2007, s.217).

Kisilerin, alternatiflerin secilmesinde, ger¢ek hayatta rasyonel secenek yerine
tatmin edici segcenege yoneldigini savunan yaklasimi destekleyen arastirmacilardan
biri olan Brown (2004) ise karar verme silirecinde en uygun alternatifin segilmesi
asamast ile ilgili olarak sunlari ifade etmistir: Kisiler, amaglari igin yeterli ve tatmin
edici bir karar verdikleri zaman, almis olduklar1 karardan tatmin olacaklardir. Bu
tatmin olma durumu kisilerin en 1iyiyi se¢melerinden c¢ok, yeterince iyi olam

se¢melerine sebebiyet vermektedir (Brown, 2004, s. 1241).

S.Adim: Secilen Alternatifin Uygulamaya Konmasi ve Uygulamanin Devam

Ettirilmesi

Bu son asamada ise, alternatifler arasindan se¢im kararini alan yonetici aldig
karar1, uygulamaya koymak durumundadir. Ornegin, ydnetici bir yeni makine satin
alabilir. Isletme yoneticisi karar alma asamasin da bu kararlarin uygulama
yontemlerini de diisiinerek gelistirmelidir. Bu son islem de yiiriirliige konulan kararin
uygulamay1 siirekli takip ederek, uygulamanin devam ettirilmesidir. Eger

uygulamanin devamliligini1 saglayacak olan titiz takip yapilmazsa, uygulama devam
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etmez ve sonugta da, karar verme siirecinin biitiin asamalarinda yapilan ¢alismalar

bosa gitmis olur(Hitt, Middlemist, Mathls, 1979, s.71).

2.5. Bashca Karar Verme Modelleri

Onceden de belirtildigi gibi akilci (rasyonel) karar verme siireci, somut bir
hedefe yonelik olur. Herhangi bir isletmede yoneticinin verecegi biitiin kararlar cogu
zaman diger bazi kararlarla iliskili olur ve bunlarin birbirleriyle uyumlu olmasi
gerekir. Bu ylizden birden karar veren tipteki yoneticiler, planli aragtirma ve analizin

ya da bilimsel yollar1 kullanmanin 6nem kazanmasiyla yok olma siirecine girmistir.

Bunun sonucu olarak, aragtirma ve analize dayali, bilimsel metotlarla karar
verme tek alternatif hareket tarzi degildir. Nitekim, isletme yonetimi konusunda
klasiklesmis denilebilecek bir eserin yazarlari olan H. Koontz ve C. O'Donnell
(Management: A Systems and Contingency Analysis of Managerial Functions, 6 th
edution, 1976), yoneticinin isletme faaliyetlerini planlama ve yonetme yolunda

verecegi kararlari liglii bir siniflandirma g¢ergevesinde ele alinir(Mucuk, 2008, s.378).

Yonetsel insan da karsilastigi sorunun 6nce basit bir modelini yapar. Daha
sonra bu modele uygun olan segenegi arar. Sonugta, modele uygun buldugu secenegi
secer. Kararinda, kendi deger yargilan, giidiiler, inanglar1 da etkili olur. Aym
zamanda Orgiitte liyelerinin kararlarinda ¢esitli bicimlerde etkili olur. Simon'a gore,
bireyler, orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini benimsedikten sonra, kararlarina orgiitiin

degerlerinin yansimasi kaginilmazdir (Geng, 1994, s. 66).

Asagida karar vermeyle ilgili li¢ temel model el alinmaktadir.

2.5.1. Uyarlayic1 Ussal Karar Verme Modeli

Cyert ve March, yonetimde ussal karar verme modelini olustururken, su

varsayimlari 6ne stirmiislerdir (Geng, 1994, s. 67):

- Orgiitte gelecegi dngdrmeye yonelik hazir bir tercih listesi vardir,

54



- Eldeki segeneklere ve bunlarin sonuglarina iliksin bilgi toplama yontemi vardir,

- Orgiit karar verirken, tercih listesine bagli olarak kazancim en yiiksek diizeye

cikaracak secenegi seger.

Bu modelde 6rgiit, doyurucu bir sonug elde etmek i¢in, siirli ussal davranis
gostermektedir. Ayrica bu modelde orgiit, kendini ¢evreye uyarlayabilen acik bir
sistemdir. Agik sistemin uyarlayict davranisi soyle agiklanabilir: orgiitler, iletigim
aglan sayesinde ge¢misteki davranislarindan ve ¢evredeki izlenimleri ile ilgili bilgiler
edinirler. Bu bilgiler orgiitlerin, kendilerini ¢evreye uyarlamalarina yardimci olur ve

yOn gosterir.

Orgiit, kurulusundan sonra, kuskusuz bazi problemlerle karsilasir. Benzer
problemlerle karsilasip ¢6zmeyi basardik¢a, davraniglarini ayarlayici programlar
yapar. Alman déniite bagli olarak bazi degismeler yapilmast beklenir. Orgiitte kisisel
iliksilerin temelini olusturan toplumsal psikolojik etkenler orgiit liyelerin bir arada

tutan degerlerdir. Bunlarin zedelenmemesine dikkat edilmelidir.

2.5.2. Toplumbilimsel Model

Thompson ve Tuden orgiitlerde verilen kararlar1 dort ana gruba ayirmaktadir.

Bunlar soyle 6zetlenebilir (Geng, 1994, s. 68):

- Karar vermek durumunda olan bireyler, hangi se¢enegin secilecegi ve sonuglarinin
neler olabilecegi konusunda hemfikir olabilirler. Bu durumda, basit bir modelle

karara varilabilir.
- Karari alan bireyler, secenek konusunda hemfikir olmakla birlikte, bu segenegin ne

gibi sonuglarinin olacagi konusunda ayni fikirde olmayabilirler. Bu durumda karar,

katilanlarin yargilarina dayanilarak verilecektir.
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- Bir de iiyeler, seceneklerin ne gibi sonuclar1 olabilecegi konusunda ayni goriisii
paylasabilirler fakat hangi segenegin segilecegi konusunda anlagsamayabilirler. Bu

durumda da bir uzlagma yolu aranur.

- Her iki konuda da anlasilamayabilir. Bu durumda, kendini kabul ettirmis bir lider,

uzlagsma yolu bulabilir veya bu sorun bir kenara birakilir.

Ancak oOrgiitlerin karsilagtigi kararlar, her zaman bu tiirden kararlar
olmayabilir. Sonra Orgiitlerde, herhangi bir karar1 verecek olan grup, kendiliginden
olusamaz. Ayrica kuvvet gruplarinin esit olmayist ve iletisimin tam olarak
saglanamayis1 buna engel olur. Bu nedenle, bu model i¢in bir genelleme yapilmistir.
Yonetim, Orgiitte karar verme siirecini diizenleme gorevi yaparak, karar tiirlerine
gore ayri stratejiler ve ayri birimler olusturarak karar verme isini kolaylastirabilir.

Ayrica bu model de orgiitlerin ¢evre ile iliksisi son derece dnemlidir.

2.5.3. Coziimleyici Model

Snyder karar verenlerin se¢imini etkileyen ii¢ etkene bu modelde yer
vermektedir (Geng, 1994, s. 68). Bunlar, yetki alanlari, iletisim ve bilgi toplama,
giidiilenme olarak gruplandirilabilir. Bu modelde karar verenlerin yetkilerini, sadece
orgiitteki bicimsel kurallar degil, birey ya da gruplarn, iliksileriyle yerlesmis olan
baz1 davranis kaliplar1 da belirler. Bunun yani sira, bireyler, orgiitteki rollerini kendi
degerlerine ve gec¢misteki deneyimlerine goére algilayacaklardir. Bir baksa deyisle
bireyin davranigini kendisine verilmis uzmanlik gorevleri ve oOrgiit igcindeki yeri
oldugu kadar, kendisinin ve 6teki tiyelerin hareketleri hakkinda edindigi beklentiler
de etkilemektedir. Bireylerin orgiitteki rollerini algilayis bigimleri ve beklentileri bir

baska boliimde agiklanmaistir.

2.6. Kriz Doneminde Belirsizlik Ortaminda karar verme

Biitiin sistemlerde, sistemin yapisini ve isleyisini etkileyen faktorler vardir;
bunlardan, sistemin smirlar1 i¢inde olanlar degisken diye adlandirilir. Ornegin, kapali

sistemler degiskenler tarafindan etkilenir. Sistemin sinirlar1 disinda kalan faktorler
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ise, parametre olarak adlandirilir. Iste sistemin disindaki bu faktorlerin (parametrele-
rin) degerlerinin bilinemedigi ve kesin olasilik hesaplarinin yapilamadigi ortamlarda,
belirsizlik durumunda karar verme s6z- konusu olur. Bu durumda, ge¢mise ait
tecriibe ve kayitlar da yoktur. Matematikgiler bu durumla ilgili karar verme modelleri

gelistirmislerdir.

Belirlilik durumunda karar vermede, ilgili parametrelerin degerleri bilinir;
zaten dogal sonuca iliskin olarak yalnizca bir ihtimal vardir; yapilacak is, etkinligi
maksimize edecek alternatifin bulunmasidir ki, bunun i¢in ¢esitli programlama
teknikleri gelistirilmistir. Risk ortaminda karar vermede ise, g¢esitli durumlar ve
cesitli alternatifler vardir; olasilik hesaplari ile en iyi sonucu verecek secenegin -

belirli sartlarin gerceklesmesi ile- bulunmasina ¢aligilir.

2.7. Kriz Yonetiminde Yoneticinin Uyguladig: Stratejiler

Isletmelerde krizler tanim ve sonuc¢ olarak birbirleriyle benzerlikler
gostermektedir. Boyutlar1 ve sonuglar farkli olsa da kriz isletmeyi etkilemistir. Bu
firsatta olabilir, maglubiyet de. Buna istinaden olusturulan kriz yonetimi de bazi
safhalardan olugmaktadir. Kriz sinyallerinin alinip olaymn saptanmasi, kriz karsi
olusturulan hazirliklar ve 6nleme stratejileri, krizin tam anlamiyla i¢inde bulundugu
bir evre oldugunun saptanmasi, krizi acil onlemler i¢in yerinde dondurmak ve son
olarak da krize ¢6ziim bulma safhalarimi yazabiliriz. Bu safhalar krizin tiirline ve
zaman kavramina gore degisiklik veya yer degistirme olusturabilmektedir. Norman’a
gore kriz yOnetimi alt1 asamaya ayrilmaktadir. Krizden kagma, krizi yonetmeye
hazirlanma, krizi saptama krizi dondurma, krizi ¢ézme, krizden yarar saglama

(Augustine, 1995, s. 148).

Kriz yonetiminde proaktif yaklasim gelistirmek asagida ifade edilecek
unsurlarin kullanilmasi ile gerceklesebilir. Krizlerin yoneticiler tizerindeki ilk biiyiik
etkisi zaman baskisidir. Zaman baskisinin li¢ 6zelligi vardir: Birincisi, gorevlerin

giicliik derecesini artirir. Ikincisi, karar verme siirecini kisaltir ve iiciinciisii de karar

verme siirecini ve sonucglarmi dogrudan etkiler. Krizin diger ve Onemli etkisi

57



meydana getirdigi strestir. Krizlerin isletmeler iizerindeki sonuclarint su basliklar

altinda toplamak miimkiindiir(Titiz ve Carikg1, 2001, s. 203-218).

a. Yonetim kararlarinin merkezilesmesi,
b. Hizli karar verme baskaisi,

c. Uyum yeteneginin azalmasi,

d. Gerilimin artmasi,

e. Glivenin sarsilmasi,

f. Beklenmeyen maliyetler

Kriz zamanlari, yoneticilerin en ¢ok arandigi zamanlardir. Yoneticilerin bu
zamanlarda sergileyecekleri yonetsel beceriler, orgiitii dagilmaktan kurtarir ve krizin
yarattig1 panigi gidererek kiriz durumunun bir an dnce atlatilmasini saglar(Demirtas,

2000, s.364).

Krizde yoneticiye diisen gérevleri soyle siralayabiliriz.

2.7.1. Krizi Yonetmeye Hazir Olmak

Bircok yonetici, gelecekteki krizler i¢in planlama yapmaya fazla zaman ve
dikkat ayirmaz. Kriz yonetiminin ikinci agamasi, 6nleme ¢abalari ise yaramadiginda
ortaya c¢ikacak kosullar i¢in hazirlanmak, kriz gelip cattiginda karsilasilacak cesitli
istenmeyen sonuglarla basa ¢ikmak icin bir plan yapmaktir. Hazreti Nuh, gemisini

insa etmeye daha yagmurlar gelmeden baslamistir.

Bu asamada erken wuyar1 sistemi ile saptanan bilgilerin 1s181inda
karsilasilabilecek bir krizde kullanilacak onleme ve korunma mekanizmalarinin
olusturulmasina calisilir. Bunlar; gilivenlik politikalari, bakim islemleri, ¢evre
etkileri, kontrol sistemleri, kriz kontrolleri, acil planlama, is goren egitimidir

(Mutroff, 1987, s. 285).
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Kriz yonetimi ekibi baz1 konular tizerinde daha fazla yogunlamsalidir;

1- Isletme yoneticilerine krizleri tanima ve uygun dnlemleri alma yetenegi vermek,

2- Yoneticilere krizi en optimum sekilde yonetebilme yetenegi kazandirmak,

3- Isletmelerin krize girmemeleri igin plan gelistirmede yoneticilere teknik beceriler
kazandirmak,

4- Herhangi bir kriz durumunda krizin bulundugu satha hakkinda yoneticileri

bilgilendirmek (Booth, 1990, s. 381).

Yoneticilere destek verme acisinda bu Ozelliklere sahip olunmalidir.
Isletmelerin tirmanma potansiyeli tasiyan sorunlara kars1 her zaman tetikte bekleyen
bir kriz ekibine ihtiyac1 vardir. Pepsi’nin kriz yonetimi konusundaki uygulamasi bu
ekibe glizel bir ornektir. Pepsi her zaman hazir, dort kisiden olusan bir kriz yonetim
ekibine sahiptir. Bu ekipte halkla iliksiler, idari makamlarla iliskiler, tiiketicilerle
iligkiler ve sirket faaliyetleri alanlarindan gelme deneyimli kriz yoneticileri yer alir.
Bu ekip her meseleyi degerlendirir; gerektiginde Pepsi biinyesinde bdliim
uzmanlarinin bilgisine basvurur; Problemleri ¢6zmek i¢in ¢abucak harekete gecer;
tilketicilerle, idari Yetkililerle, medyayla ve konudan etkilenmis olabilecek baska

herkesle iletisim kurarlar (Sonnefeld, 2000, s. 141).

Kriz yonetiminin bu asamasi, Onleme cabalari ise yaramadiginda ortaya
cikacak kosullar icin hazirlanmak, felaket gelip cattiginda karsilasilacak cesitli
istenmeyen sonuglarla basa ¢ikmak i¢in bir plan yapmaktir. Bunlar eylem planlari,
iletisim planlari, yangin tatbikatlar1, onemli iliksi planlaridir. Ornegin hava yollarmin
cogunun hazir kriz ekipleri ve oOzel iletisim ve ayrintili eylem planlari vardir.
Sirketler dogal bir afetin yada bir baska felaketin sistemlerini ¢okertme olasiliina

kars1 yedek bilgisayar sistemleri bulundurmaktadir (Augustine, 1995, s. 148).

2.7.2. Krizi Tanimlamak

Kriz yonetiminin bu asamasi, yani gergekten bir kriz oldugunu kabul etmek,
cogu zaman en zor olanmidir. Gergeklikle yiiz yiize gelmek ve bir krizi kabul etmek,

kriz yonetiminde 6nemli bir asamadir.
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Bir krize iligkin enformasyon toplamak i¢in kurulustaki biitlin insanlara kulak
vermek gerekir. Krizi saptama agamasinda isletme igindeki kisilere oldugu kadar da
isletme disindaki bagimsiz gozlemcilerden yararlanmak gerekir (Augusitine, 2000, s.

29).

Ideal bir kriz programi bilesenlerinin tespiti igin Giiney California
Universitesi Kriz Yonetim Merkezinin Amerika’nin en biiyiik 1000 sirketinde
yapilan arastirmada elde edilen bilgilerin birlestirilmesi ile bir kriz yonetim yapisi
olusturulmustur. Bu ideal kriz yonetim programi 5 kategoriden olugsmustur. Bu ideal
kriz yonetimi programinin kategorileri ve alt basliklar1 sunlardir stratejik faaliyetler,
teknik ve yapisal faaliyetler, degerlendirme ve teshis faaliyetleri, iletisim faaliyetleri,

psikolojik ve kiiltiirel faaliyetlerdir (Mitroff ve Pearson, 1993, s. 114).

Kurum yoneticileri farkli sebeplerle kriz planlarina karsi olumsuz tutum
gelistirebilmektedirler. Bazilar1  bir seylerin  yanhis gidecegi  gergegiyle
karsilagsmaktan korkmaktadirlar. Bazilar1 dogal karizmalar1 yoluyla krizi ¢iktig1 anda
plan olmadan da durdurabilecekleri yanilgisina diismektedirler. Digerleri uzun bir
stire¢ icinde olusan itibarlarinin sarsilamayacagi diisiincesi i¢indedirler. Digerleri de
kriz durumunda bilgisizligi bahane edebileceklerini diisiiniirler. Oysa “bilmiyordum”
diyen bir lider halkin géziinde kurumunu yetersiz ya da tembel ve yavas isleyen bir
yer durumuna disiiriir. Bir kurum itibar1 ne kadar uzun siiredir ne kadar saglam
bicimde biliniyor olursa olsun, kriz durumunda diger kurumlar, miisteriler ve hatta

kendi ¢alisanlar tarafindan terk edilebilir(Glynn ve Murphy, 1996, s. 125-137).

2.7.3.Krizi Dondurmak

Kriz yonetiminin bu asamasi, Onceliklerin belirlenmesini, kan kaybinin
durdurulmasini gerektirir. Zor kararlarin, iistelik cabuk bir sekilde alinmas1 gerekir.
Bu asamada, kararlilik kritik 6nem tasir. Bu asamadaki sorun, genellikle neyi
bilmediginizi bilmemenizdir. Enformasyon ¢ok azdir ya da neyin énemli oldugunu

eleyip bulamayacaginiz kadar ¢oktur.
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Orgiitte; erken uyari sistemleri aracihifiyla toplanan veriler, hazirhk ve
korunma mekanizmalarint harekete gecirir. Bu faaliyetlerin amaci, krizin ortaya
ctkmasimi Onlemektir. Ancak, biitiin krizlerin énlenmesi miimkiin olmayabilir. Bu
asamada yoOnetimin; ilk iki safthada elde ettigi verilen kullanarak gerekli 6nlemleri
almasi gereklidir. Ayrica gelistirilen zarar1 sinirlama mekanizmasi ile kayip ve zarar

en aza indirilmeye calisilir (Fink, 1986, s. 23).

Kriz iletisiminde dikkat edilmesi gereken kurallar vardir. Bunlar diiriist
olmak, sorumlulugu kabul etmek, baskalarina atmamak, gerekli taraflar1 (miisteriler,
calisanlar, kredi saglayanlar, mal temin edenler, ortaklar, medya v.b) yeteri kadar
bilgilendirmek, fisilt1 haberlerini 6nlemek, topluma onlar diisiindiigiiniizli, olaylara
insani acidan baktiginizi ifade etmek, medyaya dogru ve zamaninda bilgi vermek ve
ilgili taraflarla karsilikli iletisim kanallarini agik tutmaktir. Krizleri en iyi yonetenler

daha kriz ¢ikmadan krize yonelik karar vermis ve ilkeler olusturmus sirketlerdir.

Krizi dondurma asamasinda su dort Oncelik iizerinde durulmalidir. Birinci
olarak biitiin zamanin1 krizi dondurmak icin ¢alisan bir ekip olmalidir. Tkinci olarak
kamuoyuna agiklama yapmak tizere sirket sozliisii olarak tek bir kisi belirlenmelidir.
Ucgiincii olarak, sirketin dayanaklarinin miisteri, sahipleri, calisanlar1 ve sosyal
cevresi sadece medyadan alacaklari enformasyonla yetinmesine izin verilmemelidir.
Sirket 6zel enformasyon ihtiyaci olanlar1 bilgilendirmelidir. Son olarak da kriz
ekibinde mutlaka bir “seytanin avukati” 6zelliginde bir kisi bulunmalidir. Bu kisi
gerektiginde acik sozliiliikle ve yiirekli bir sekilde ger¢ek durumu ortaya koyacaktir
(Augustine, 1995, s. 148).

Kriz kontrol altina alinip, atlatildiktan sonra Orgiit, denge durumuna
getirilmelidir. Kriz doneminde, orgiit alt sistemleri arasindaki baglar zayiflamis,
orgiitsel diizen bozulmus olabilir. Degisen ¢evre kosullarina uygun olarak Orgiit

yapisinin diizenlenmesi gerekir (Can, 1992, s. 302).
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Krizin yarattign korku, gilivensizlik, bitkinlik, asir1 tepki ve 6z savunmanin
artmast gibi olumsuz etkilerin giderilmesi ve Orgiitiin denge durumuna dénmesinin
saglanmasi igin;

-verimli ¢alismay1 engelleyen etkenleri ortadan kaldirilmali,
-Orgiitiin hedeflerini yeniden ve eskisinden daha yiiksek olarak belirlemeli. Kriz
stireci i¢indeki kisisel ¢aligmayi tartmak i¢in yapici elestiri teknigini kullanmalidir

(Kent, 1979, s. 19)

2.7.4. Krizi Cozmek

Bu asamada, esas olan hizdir. Kriz kesinlikle beklemeyecektir. Dogru seritte
olsaniz bile, orada durup beklerseniz ezilirsiniz. Hizli ve kararli girisimlerle kriz

¢Oziilmelidir.

Kriz atlatilip, orgiit izerindeki olumsuz etkileri giderildikten sonra, 6grenme
ve degerlendirme asamasina ulasilir. Kriz yonetimi siirecinin son safhasinda o ana
kadar yapilan faaliyetler degerlendirilir ve gelecege yonelik dersler ¢ikarilir. Kriz
yonetim siirecinin son asamasidir ve énemli olan hizdir. Ornegin; Amerika’da siiper
marketler zinciri Food Lion bir televizyon programinda bozuk et satmakla itham
edilmis ve sirketin hisseleri hizla deger kaybederek kriz Oncesi fiyatin yarisi
diizeyine diismiis, bunun lizerine Food Lion hizla harekete gecerek halka agik
magaza turlar1 diizenlemis, et hazirlama bdliimlerinin Oniine genis camekanlar
yaptirmistir. Aydinlatmay iyilestirmis, is¢ilere yeni giysiler vererek ¢alisan egitimini
genisletmis ve miisterileri yeniden magazalara ¢ekebilmek i¢in biiyiik indirimler
uygulayarak kriz oncesi satiglarindaki seviyeye yeniden ulasmay1 basarmistir. Ayni
sekilde cep telefonlarmin yol actig1 elektromanyetik alanlarin beyin tiimorlerine
neden oldugu yolunda iddialar One siirildiiglinde imalatc¢ilar hemen bagimsiz
uzmanlara bagvurmus ve olgularin kamuoyunun Oniinde sergilenmesini
saglamiglardir. Bu asamanin amaci, kriz donemlerinde alinan karar ve Onlemlerin
degerlendirilerek ileride karsilasilabilecek krizlerle daha iyi miicadele etmeyi
saglamaktir. Bu asamada kriz artik Orgiit ve cevresi icin bir tehdit olmaktan

cikmaktadir (Augustine, 1995, s. 147).
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Kriz ortaya ciktiktan sonra ¢6ziimiine yonelik bir plan hazirlanmalidir. Bu
planda su tespitler ve faaliyetler yapilmalidir. Bu plan 9 maddeden olusabilir. Bu

maddeler:

1- Krizin ortaya ¢ikmasina neden olan sorunu tespit edin.

2- Sorunun etkisini hedeflenen amag ¢ergevesinde yeniden belirleyin.
3- Durumla ilgili sorular gelistirin, sorun ve veriler toplayin.

4- Elde edilen verilen tek tek inceleyin.

5- En uygulanabilir segenekleri ortaya ¢ikarin.

6- Bir deneme ¢0ziim Onerisi se¢in.

7- Ortaya ¢ikardiginiz deneme ¢6ziim Onerisini deneyin.

8- Krizi ¢6zmek icin ortaya attiginiz son ¢dziim dnerisini bicimlendirin.

9- Cozlm Onerinizi uygulamaya koyun (Tack, 1994, s. 25).

Birgok sirket endiistri iliksileri sorunlarinin, devlet diizenlemelerinin ya da
hukuki sorusturmalarin yol acabilecegi cok c¢esitli krizlere karsi onceden kriz
yonetimi ile bilisim planlar1 hazirlamiglardir. Bu planlara da geri ¢agirmalar da dahil
edilmelidir. Kriz yoOnetimi iletisim planlarin1 heniiz gelistirme asamasinda olan
sirketler icin bir geri ¢agirma senaryosu hazirlamak 1yi bir baglangi¢ olabilir (Smuth,

1996, s. 109).
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3.BOLUM: YONTEM

3.1. Arastirmanin Yontemi Ve Amaci

Arastirmaciyr diisiinsel ya da fiziksel olarak rahatsiz eden kararsizlik ve
birden ¢ok ¢6ziim yolu olasiligi goriilen her durum problem olarak ifade edilir.
Cevaplanmaya calisilan konu bir soru veya test edilecek hipotez seklinde olabilir.
Genellikle arastirma bir tahmine dayanmakta ise amag¢ hipotez olarak, olaylarin

tanitilmasindan olusuyorsa, soru seklinde ortaya konabilir.

Bu arastirmanin konusu: “’Kriz doneminde isletme basarisinda yoneticinin
etkisi” olarak belirlenmistir. Burada cevaplanmaya c¢alisilan soru belirlenen
hipotezlerin testleri ve anketten elde edilen bulgularin degerlendirilmesi yardimiyla

yanitlanmaya calisilmistir.

Problemin secilmesinde dikkat edilmesi gereken Olciitler vardir. Bu dlgiitler

sunlardir;

° Genel olciitler: Onemlilik, ¢oziilebilirlilik, yenilik, yerlesik etik kurallara
uygun olarak arastirilabilirliktir.
. Ozel Olgiitler: Alanda yeterlilik, yontem ve tekniklerde yeterlilik, veri

toplama izni, zaman ve olanak yeterliligi, ilgi yeterliligidir.

Belirlenen modelle yerlesik etik kurallarina uygun bir arastirma yapilmistir.
Arastirmamiz1 yaparken verilerin toplanmasi i¢in gerekli izinler alinmig, zaman ve

diger olanaklarin maksimum kullanilmasina ¢alisilmistir.

Calismada alan arastirmasi yontemi yani anket uygulanmistir. Anket
sorularina verilen cevaplarin degerlendirilmesi ve hipotez testlerinin uygulanmasinda
SPSS (PASW Statistics 18) istatistik paket programi kullanilmistir. Hipotez testleri
boliimiinde yerine gore gerekli goriilen iki bagimsiz grup t testi, ikiden fazla

bagimsiz grup ANOVA parametrik testleri ile iki bagimsiz grup Mann-Whitney U
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Testi ve ikiden fazla bagimsiz grup Kruskal-Wallis H parametrik olmayan testlerine

yer verilmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni Ve Orneklemi

Aragtirma sonuglarinin gegerli, glivenilir ve kullanilabilir olmasi i¢in verilerin
toplandig1 kaynagin o6zelligi ¢ok 6nemlidir. En dogru sonu¢ aranan bilginin elde
edilecedi kaynagin tiimiinden elde edilen sonucgtur. Ancak her zaman bu olanakli
degildir. Ozellikle kaynak cok biiyiik ve yaygmn oldugunda bunu yapmak son derece
zordur. Bunun i¢in aragtirmacilar kaynagin timiinii incelemek yerine belirli bir 6rnek

tizerinde calismak zorundadirlar.

Bir biitlinden ya da evrenden 6rnek alma islemi hayat bagladigindan bu yana
yapila gelmektedir. Bir tencereden tadina ya da tuzuna bakmak i¢in alinan bir kasik
yemek, bir arastirmacinin toplumdaki bazi kisilere bir konuda goriis sormasi,
laboratuar teknisyeninin, bir kisinin viicudundaki kandan bir damla alarak kanin bazi
niteliklerini incelemesi, birer evren - 6rneklem iliskisidir. Ancak bazi dérnekler evreni
tiimiiyle temsil ederken bazi 6rneklerde bu temsiliyet yoktur. Bunun i¢in 6rneklemin

nasil se¢ildigi 6nemlidir.

Evren

Arastirma sonuglarini genellenmek istedigimiz biitiindiir. Diger bir deyisle
belli bir 6zelligi tasiyan canli ya da cansiz elemanlar biitiinlidiir. Bu dogrultuda evren
milyonlarca kisiyi kapsayacak kadar genis ya da birkag yiiz kisiyi kapsayacak kadar
dar olabilir. Evrenin smirlandirilmasit ve tamimlanmasi arastirmacinin amaci
dogrultusunda ve onun istegi ile olmaktadir. Evreni belirleyen arastirmanin

amagclaridir.
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Orneklem

Arastirilmak istenen bir olayla ilgili evrenden, belli kurallara gore secilmis,
evreni temsil ettigi varsayilan kiiciik bir kiime Orneklem olarak adlandirilir.
Ormneklem evreni olusturan varliklarin alt pargalarindan olusur. Uzerinde arastirma
yapilacak bir evren hakkinda bilgi derlemek icin basvurulabilecek ilk ve en basit
yontem, o evreni olusturan tiim birimler ilizerinde arastirma konusuyla ilgili bilgi
derlemektir, yani tam sayim yapmaktir. Ancak uygulamada genellikle evrenin tiim
birimlerinden bilgi derlemeye kalkismak c¢esitli nedenlerden dolay1 imkansizdir. Bu

nedenlerin baginda zaman ve maliyet kisitlar1 gelmektedir.

Bu arastirmanin evrenini/ana kiitlesini Istanbul Ili'nde faaliyet gdsteren dzel
bir bankanin ¢aligsanlari olusturmaktadir. Bu ¢alisanlar arasindan rastgele segilen 232

kisi de anket calismamizin 6rneklemini olusturmaktadir.

3.3.Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular ve ifadeler
katilimcilara gérenlere yoneltilmistir. Bu sorular yani ¢alismamizdaki degiskenler su

basliklar altinda toplanmaistir:

1) Kisisel bilgiler (cinsiyet, medeni durum, yas gruplari, ¢alisilan bankaya ait bilgiler
.. vb)

2) Likert Olgeklerdeki Sorular (Bu bolimde 5 sikli ( Tamamen Katiliyorum,
Katiliyorum, Kararsizim, Katilmiyorum, Tamamen Katilmiyorum) Likert Olgeginde

20 ifade bulunmaktadir.)

Anket siireci; anket sorularmin hazirlanmasi, anketin ulastirilacag
katilimcilarin belirlenmesi, anketlerin ulagtirilmasi, alinan sonuglarin kullanilabilir
veri setlerine doniistiiriilmesi ve yorumlanmasi agamalarindan olusmustur. Anket
katilimcisina, isim agiklama zorunlulugu getirilmemis, boylece alinan cevaplarin

dogruluk derecesinin arttirilmast hedeflenmistir.
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Ankette sistemlestirilmis soru tiplerinden “kapali uglu sorular (¢cok secenekli
ve dereceli, se¢gmeli, cevabi belirlenmis, karar bildiren)” kullanilmistir. Ankette 20
adet likert 6lgekte sorulara ve 6 adette demografik 6zellikteki sorulara yer verilmistir.

Ankete 232 kisi katilim gostermistir.

3.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma, ankete katilan 232 kisilik 6rneklem grubunun verdigi cevaplar ile
siirlandirlmistir. Orneklemdeki  smirlilk — arastirma  evreninin  tamaminin
incelenmesinin olanaksizlig1 ve gereksizligidir. Katilimcilarin dogru, samimi yanitlar
verdigi varsayimi ve kullanilan analiz ve tekniklerin uygun oldugu varsayimlar

arastirmamizin diger sinirhiliklaridir.

3.5. Arastirmanin Varsayimlari

Anket sonuclarin1 degerlendirmesini yaparken bazi varsayimlarin saglanip
saglanmadig1 kontrol edilmelidir. Bu varsayimlarin saglanip saglanmadigina gore
analiz yontemlerini segilecektir. Bu analiz yontemleri; parametrik analizler ve
parametrik olmayan analiz yontemleri olarak ikiye ayrilir. Eger varsayimlarin hepsi
saglaniyorsa parametrik analiz yontemleri, saglanmiyorsa parametrik olmayan analiz

yontemlerini kullanacagiz;

Varsayimlar;

. Veriler aralikli ya da oransal 6lgekte olmalidir

. Veriler normal dagilima uymalidir.

o Grup varyantlari esit olmalidir. (varyanslar homojen olmalidir.)

Verilerimizi anket yontemi ile elde edildigi i¢in 1. varsayim saglanmaktadir.
Orneklem birim hacmimiz 232 yani 30’dan biiyiik oldugu igin érneklem verimiz
teorik olarak normal dagilima uyum saglayacaktir. Grup varyantlarinin esit olup
olmadigin1 test etmek icin ise inceledigimiz kategoriye gore her grup yeniden

olusturularak testlerin yapilmasi1 gerekmektedir. Eger varyanslar homojen ise
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orneklem verilerimiz i¢in varyans homojenligi varsayimi saglanmis olacak ve
parametrik testleri kullanacagiz. Varyanslari homojen degilse varsayim saglanmadigi

icin parametrik olmayan testler kullanacaktir
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4.BOLUM: ARASTIRMA BULGULARI

4.1. Bulgular

Tablo 1. Cinsiyete Gore Frekans ve Yiizde Tablosu

Cinsiyet Frekans |Yiizde
Erkek 117 50.4
Bayan 114 49.1
Toplam 231 99.6

W Erkek

B Bayan

Sekil 3. Cinsiyete Gore Yiizde Grafigi

Arastirmaya katilanlar cinsiyetlerine gore yiizde dagilim yapildiginda katilanlarin %

51’1 erkek ve kalan % 49’1t bayan katilimcilardan olusmaktadir. Arastirmaya

katilanlarin yaklagik olarak yaris1 bayanlardan olusmaktadir.

Tablo 2. Medeni Duruma Gore Frekans ve Yiizde Tablosu

Medeni Durum |Frekans |Yiizde
Evli 107 46.1
Bekar 125 53.9
Toplam 232 100.0
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M Evli

M Bekar

Sekil 4. Medeni Duruma Gore Yiizde Grafigi
Arastirmaya katilanlar medeni durumlarma gore ylizde dagilim yapildiginda
katilanlarin % 46’si evli ve kalan % 54’1 ise evli olan bireylerden olugmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin yarisi evli olan bireylerden olugmaktadir.

Tablo 3. Yasa Gore Frekans ve Yiizde Tablosu

Yas Frekans Yiizde
23 5 22
23 1 4
24 13 5.6
24 2 9
25 10 4.3
25 3 1.3
26 8 34
26 2 9
27 8 34
28 3 1.3
29 10 4.3
29 2 9
30 4 1.7
30 7 3.0
30 1 4
31 9 3.9
32 10 4.3
32 2 9
33 6 2.6
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Tablo 3. Devam

34 5 2.2
34 5 22
35 7 3.0
36 8 34
37 4 1.7
38 2 9
39 7 3.0
40 1 4
41 12 52
41 5 2.2
42 10 4.3
43 5 2.2
43 3 1.3
44 1 4
44 6 2.6
44 5 2.2
45 1 4
45 6 2.6
46 1 4
46 2 9
47 2 9
48 7 3.0
48 2 9
49 3 1.3
49 3 1.3
49 8 34
49 2 9
51 1 4
53 2 9
Toplam 232 100.0

Tablo 4. Yas Gruplarina Gore Frekans ve Yiizde Tablosu

Yas Gruplan Frekans |Yiizde
25 ve alt1 31 134
26 -30 48 20.7
31-35 44 19.0
36 -40 22 9.5

41 ve lizeri 87 37.5
Toplam 232 100.0
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m25vealt
m26-30
m31-35
W 36-40

m4lve Gzeri

Sekil 5. Yas Gruplarina Gore Yiizde Grafigi

Arastirmaya katilanlar yas gruplarma gore yilizde dagilim yapildiginda,
katilimcilarin % 38’1 41 ve lizeri, % 21’1 26 — 30 yas grubunda, % 13’1 25 ve alt1, %
19°u 31-35 yas ve kalan % 9’u ise 35-40 yas gruplarindaki bireylerden olusmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin yaklagik olarak yarist 36 ve iizerindeki yas gruplarinda olan

katilimcilardan olusmaktadir.

Tablo 5. Egitim Diizeyine Gore Frekans ve Yiizde Tablosu

Mezuniyet Frekans |Yiizde
On lisans 23 9.9
Yiiksek Okul 93 40.1
Lisans 58 25.0
Yiiksek Lisans 31 13.4
Doktora 27 11.6
Toplam 232 100.0
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m Onlisans

H Yiiksek Okul
M Lisans

B Yiiksek Lisans

m Doktora

Sekil 6. Egitim Diizeyine Gore Yiizde Grafigi

Arastirmaya katilanlar egitim diizeylerine gore yiizde dagilim yapildiginda,
katilimcilarin % 40’1 yiiksek okul, % 25°1 lisans, % 12’si doktora, % 10’u 6n lisans
ve kalan % 13’0 ise yiiksek lisans diizeyinde egitimi olan katilimcilardan
olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin yarisindan az bir kismi yiiksek okul mezunu

olan katilimcilardan olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin dortte biri ise biri ise

lisans mezunu olan katilimcilardir.

Tablo 6. Hizmet Siiresine Gore Frekans ve Yuzde Tablosu

Hizmet Siiresi Frekans |Yiizde
1 Yildan Az 6 2.6
2-5Y1 46 19.8
6-10 Y1l 44 19.0
11-15Y1 62 26.7
16 Y1l ve Uzeri |70 30.2
Toplam 228 98.3
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3%

m1Yildan Az
m2-5Yl
m6-10vil
m11-15Vvil

m 16 Yil ve Uzeri

Sekil 7. Hizmet Siiresine Gore Yiizde Grafigi

Arastirmaya katilanlar hizmet siirelerine gore yiizde dagilim yapildiginda,
katilimceilarin % 27°s1 11 ile 15 y1l, % 31°1 16 y1l ve tizeri, % 20’si 2 ile 5 y1l, % 19°u
6 ile 10 ve kalan % 3’0 ise 1 yildan az siirede hizmet veren katilimcilarindan
olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi hizmet siiresi 11 yil ve

tizerindeki olan g¢alisanlardan olusmaktadir.

Tablo 7. Boliime Gore Frekans ve Yiizde Tablosu

Boliim Frekans |Yiizde
Bireysel

32 13.8
Hizmetler
Kurumsal

82 35.3
Hizmetler
Telefon

52 224
Bankaciligi
Faktoring 32 13.8
Miisteri

34 14.7
Hizmetleri
Toplam 232 100.0
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M Bireysel Hizmetler

B Kurumsal Hizmetler
m Telefon Bankaciligl
M Faktoring

m Misteri Hizmetleri

Sekil 8. Boliime Gore Yiizde Grafigi

Aragtirmaya katilanlar ¢alistiklart boliime gore yiizde dagilim yapildiginda,

katilimcilarin % 35°1 kurumsal hizmetler, % 22’si telefon bankaciligi, % 15’1 miisteri

hizmetleri, % 14’4 faktoring ve kalan %

calismaktadirlar. Arastirmaya katilanlarin yaklagik olarak dortte biri telefon

bankaciliginda ¢alisanlardan ve iicte birinden fazlasi ise kurumsal hizmetlerde

calisanlardan olugmaktadir.

14’4 ise bireysel hizmetlerde

Tablo 8. Goreve Gore Frekans ve Yiizde Tablosu

Gorev Frekans | Yiizde
Gise Sorumlusu |54 23.3
Miisteri

71 30.6
Temsilcisi
Miidiir

62 26.7
Yardimcisi
Midiir 45 194
Toplam 232 100.0
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W Gise Sorumlusu
B Musteri Temsilcisi
m Muduar Yardimers

m Mudar

Sekil 9. Goreve Gore Yiizde Grafigi

Arastirmaya katilanlar ¢aligtiklart goreve gore yilizde dagilim yapildiginda,
katilimcilarin % 31°1 miisteri temsilcisi, % 23’i gise sorumlusu, % 27’si miidiir
yardimcist ve kalan % 19°u ise miidiir olarak calisanlardan olusmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin yarisindan az bir kismi yonetici (miidiir ve midir
yardimcisi) olan c¢alisanlardan, dortte biri gise sorumlusu ve yaklasik olarak tigte biri

ise miisteri temsilcisi olarak ¢alisanlardan olugsmaktadir.

Tablo 9. Kriz Doneminde Sube Sayisi Artisina Gore Frekans ve Yiizde Tablosu

Sube Sayisi

Frekans |Yiizde
Artisi
Evet 41 17.7
Hayir 191 82.3
Toplam 232 100.0
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W Evet

H Hayir

Sekil 10. Kriz Doneminde Sube Sayisi Artisina Gore Yiizde Grafigi

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 bankalarin kriz doneminde sube agma
durumlarina gore ylizde dagilim yapildiginda, katilimeilarin ¢alistiklarin bankalarin
% 82’si sube agmayan ve kalan % 18’1 ise sube acan bankalardan olusmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 bankalarin ¢ok biiyiik bir kismi kriz doneminde

yeni sube agmayan banklardir.

Tablo 10. Kriz Doneminde Bankadaki Personel Artisina Gore Frekans ve Yiizde

Tablosu
Personel Sayinin
Frekans |Yiizde
Artisi
Evet 15 6.5
Hayir 217 93.5
Toplam 232 100.0
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M Evet

H Hayir

Sekil 11. Kriz Doneminde Bankadaki Personel Artisina Gore Yiizde Grafigi

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklart bankalarin kriz déneminde personel atig
durumlarina gore ylizde dagilim yapildiginda, katilimcilarin ¢alistiklarin bankalarin
% 94’1 personel sayis1 artmayan ve kalan % 6’s1 ise personel sayisinda artis olan
bankalardan olugmaktadir. Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 bankalarin biiylik bir

kismi kriz doneminde yeni ¢alisanlari istihdam etmeyen bankalardir.

Tablo 11. Kriz Doneminde Bankanin Kar Etme Durumuna Gore Frekans ve

Yiizde Tablosu
Kar Etme Frekans |Yiizde
Evet 210 90.5
Hayir 22 9.5
Toplam 232 100.0
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W Evet

H Hayir

Sekil 12. Kriz Doneminde Bankanin Kar Etme Durumuna Gore Yiizde Grafigi

Arastirmaya katilanlarin calistiklar1 bankalarin kriz doneminde kar etme
durumlarina gore ylizde dagilim yapildiginda, katilimcilarin ¢alistiklarin bankalarin
% 91’1 kar eden ve kalan % 9’u ise kar edemeyen bankalardan olugmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin ¢aligtiklart bankalarin tamamina yakin bir kismi kriz

doneminde kar eden bankalardir.

Tablo 12. Bankanin Gelece@inin Umut Verme Durumuna Goére Frekans ve

Yiizde Tablosu
Gelecegin Umut
Frekans |Yiizde
Vermesi
Evet 212 91.4
Hayir 20 8.6
Toplam 232 100.0
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W Evet

H Hayir

Sekil 13. Bankanin Geleceginin Umut Verme Durumuna Gore Yiizde Grafigi

Arastirmaya katilanlarin calistiklar1 bankalarin geleceklerini umut vermesi
durumlarina gore ylizde dagilim yapildiginda, katilimcilarin ¢alistiklarin bankalarin
% 91’1 umut veren ve kalan % 9’u ise umut vermeyen bankalardan olusmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin galigtiklart bankalarin tamamina yakin bir kismi bankanin

geleceginin umut verici oldugunu diisiiniilen bankalardir.

Tablo 13. Kriz Déneminde Bankanin Sosyal imkanlarda Kesinti Yapma

Durumuna Gore Frekans ve Yiizde Tablosu

Sosyal imkanlar

Frekans |Yiizde
Kesinti
Evet 139 59.9
Hayir 93 40.1
Toplam 232 100.0

80



W Evet

H Hayir

Sekil 14. Kriz Déneminde Bankanin Sosyal imkanlarda Kesinti Yapma

Durumuna Gore Yiizde Grafigi

Aragtirmaya katilanlarin calistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarinda
kesinti yapma durumlarina gore ylizde dagilim yapildiginda, katilimcilarin
calistiklarin bankalarin % 60’1 sosyal imkanlarda kesinti yapan ve kalan % 40’1 ise
sosyal kesinti yapmayan bankalardan olugmaktadir. Arastirmaya katilanlarin
calistiklar1 bankalarin yarisindan fazlasi kriz donemimde sosyal imkanlardan kesinti

yapan bankalardir.

Tablo 14. Kriz Déneminde Bankanin Isten Cikartma Yapmasima Gore Frekans

ve Yiizde Tablosu

Isten Cikarilma |Frekans |Yiizde
Evet 126 54.3
Hayir 106 45.7
Toplam 232 100.0
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W Evet

H Hayir

Sekil 15. Kriz Déneminde Bankanin isten Cikartma Yapmasina Gore Yiizde

Grafigi

Aragtirmaya katilanlarin calistiklar1 bankalarin krizde isten ¢ikartma yapma
durumlarina gore ylizde dagilim yapildiginda, katilimcilarin c¢alistiklarin bankalarin
% 54’1 isten ¢ikartma yapan ve kalan % 46’s1 ise isten cikartma yapmayan
bankalardan olugsmaktadir. Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 bankalarin yarisindan

fazlas1 kriz doneminde isten ¢ikartma yapan bankalardir.

Tablo 15. Bankanin Kriz Yonetim Ekibinin Basarili Olma Durumuna Gore

Frekans ve Yiizde Tablosu

Kriz  Yonetimi

Ekibinin Frekans |Yiizde
Basarisi

Evet 114 49.1
Hayir 118 50.9
Toplam 232 100.0
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W Evet

H Hayir

Sekil 16. Bankanin Kriz Yonetim Ekibinin Basarili Olma Durumuna Gore

Yiizde Grafigi

Aragtirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 bankalarin kriz yonetim ekibinin basarili
olma durumlarma gore ylizde dagilim yapildiginda, katilimecilarin calistiklarin
bankalarin % 49’u basarili olan ve kalan % 51’1 ise basarili olamayan bankalardan
olugmaktadir. Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 bankalarin yaklasik olarak yarisi

kriz yonetim ekibi basarili oldugu diisliniilen bankalardir.

4.2. Arastirma Bulgularimin Analizi

Giivenirlik Analizi

Bu boliimde anket katilimcilarina yoneltilen marka bilinirliginin tiiketicilerin
satin alma davranislar1 iizerine etkisi ile ilgili ifadelere verilen cevaplarin
incelenmesi yapilmistir. Bu ifadelerin cevaplarinin 5 sikl1 Likert Olceginde oldugunu
ve ifadelerin sayisinin 36 oldugunu hatirlatalim. Oncelikle bu dlgegin verilen
cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip vermeyecegi bilinmelidir. Bunun

i¢cin de gilivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s Alfa degeri hesaplanmustir.

Giivenilirlik analizinin amaci verilerin rastlantisalligint 6lgmektir. Ankete
verilen cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sonuglarinin giivenilir olduguna

karar verilir. Giivenilirlik analizi secilen Ornegin giivenilirligini, tesadiifiligini ve
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tutarliligini test etmekte kullanilir. Sonucun giivenilir olup olmadigina Cronbach’s

Alpha (a)) degerine gore karar verilir.

Tablo 16. Cronbach’s Alfa Degerinin Yorumlanmasi

o DEGERI YORUM

0,00 < a < 0,40 § Giivenilir degil

0,40 <0< 0,60 § Diisiik giivenilir

0,60 < a < 0,80 § Oldukga giivenilir

0,80 <a <1,00 g Yiksek giivenilir

Tablo 17. Giivenirlik Analizi Sonucu

Cronbach's Alpha|Soru Say1s1|

IO.853 36

Ankette yer alan 36 likert 6lcekli ifadenin giivenirliligini 6lgmek i¢in yapilan
giivenirlilik analizi sonucu Cronbach’s Alpha degeri 0.853 ¢ikmistir. Bu da likert

sorularin yiiksek giivenilir sinifinda oldugunu gostermektedir.

Korelasyon Analizi

Arastirma sonuclarinda elde edilen Olceklerdeki puanlarin kendi aralarinda
herhangi bir iligkinin olup olmadigini bulmak icin korelasyon analizi yapilmalidir.
Korelasyon analizi ile puan tiirleri arasinda iligski varsa bu iligkini yonii ve siddetini

de 6l¢iip yorumlanmaktadir. Puan tiirlerinin aralarinda iligkiler i¢in hipotez testleri,

Hy: Puan tiirleri arasinda anlamli bir iliski yoktur. ( Puan tiirleri arasinda korelasyon
katsayist sifirdir.)
H;: Puan tiirleri arasinda anlamli bir iliski vardir. ( Puan tiirleri arasinda korelasyon

katsayist sifirdan farklhidir. )
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Tablo 18. Korelasyon Katsayisinin Yorumu

Korelasyon | Negatif Pozitif
Diisiik -0,10 ile -0,29 |0,10 ile 0,29
Orta

-0,49 ile -0,30 |0,30 ile 0,49
Derecede
Normal -0,50 ile -0,75 {0,50 ile 0,75
Yiiksek -0,75 ile -1,00 |0,75 ile 1,00

Tablo 19. Puan Tiirleri Icin Betimsel Istatistikler

Puan Tirleri Katihmer Ortalama S
Sayist Sapma

Planlama 232 14.02 2.24
Yonetim 231 27.81 4.24
Organize Etme 232 9.38 1.48
Insan Kaynaklar | 232 10.85 2.17
Yonetimi Gelistirme

Karar Verme 232 12.90 1.98

Tablo 20. Puan Tiirleri icin Korelasyon Analizi

Insan
Organize Karar
Puan Tiirleri Planlama | Y6netim Kaynaklar
Etme Verme
Gelistirme
Korelasyon
1.000 0.734 0.269 0.339 0.700
Katsayisi
Planlama p olasiligi 0.000 0.007 0.001 0.000
Katilimet
232 231 232 232 232
Sayisi
Korelasyon
0.734 1.000 0.221 0.063 0.556
Katsayisi
Y 6netim p olasilig1 0.000 0.028 0.537 0.000
Katilime1
231 231 231 231 231
Sayisi
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Tablo 20. Devami

Insan
‘ | Organize Karar
Puan Tiirleri Planlama | Y 6netim Kaynaklar1
Etme - Verme
Gelistirme
Korelasyon
0.269 0.221 1.000 0.103 0.651
Katsayisi
Organize
p olasilig 0.007 0.028 0.307 0.000
Etme
Katilimet
232 231 232 232 232
Sayist
Korelasyon
. 0.339 0.063 0.103 1.000 0.393
Insan Katsayisi
Kaynaklart |p olasiligi 0.001 0.537 0.307 0.000
Gelistirme | Katilimei
232 231 232 232 232
Sayisi
Korelasyon
0.700 0.556 0.651 0.393 1.000
Katsay1si
Karar
p olasilig1 0.000 0.000 0.000 0.000
Verme
Katilimet
232 231 232 232 232
Sayist

% 5 anlam diizeyinde korelasyon analizi sonuglarimin degerlendirilmesi
yapildigi zaman, planlama puan tiirii ile diger puan tiirleri arasindaki korelasyon
katsaymin anlamlilig1 i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den kiigiik ¢cikmustir.
Bu durumda puan tiirleri arasinda korelasyon katsayilarinin sifir oldugu hipotezi red
edilecektir. Puan tiirleri arasindaki iliski anlamlidir. Bu durumda planlama puan tiirii
ile yonetim puan tiirii arasindaki korelasyon katsayis1 0.734 olarak hesaplanmustir.
Planlama puan tiirii ile yonetim puan tiirii arasinda pozitif yonde ve ¢ok yiiksek
derecede iliski vardir. Planlama puan tiirii ile organize etme puan tiirii arasindaki
korelasyon katsayis1 0.269 olarak hesaplanmistir. Planlama puan tiirli ile yonetim
puan tiirii arasinda pozitif yonde ve diisiik derecede iligski vardir. Planlama puan tiirti
ile insan kaynaklar1 gelistirme puan tiirii arasindaki korelasyon katsayisi 0.339 olarak
Planlama puan tiirii ile insan kaynaklar1 gelistirme puan tiirii

hesaplanmuistir.

arasinda pozitif yonde ve orta derecede iliski vardir. Planlama puan tiirii ile insan
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karar verme puan tiirii arasindaki korelasyon katsayis1 0.700 olarak hesaplanmuistir.
Planlama puan tiirii ile insan kaynaklar1 yonetimi puan tiirli arasinda pozitif yonde ve

yiiksek derecede iliski vardir.

% 5 anlam diizeyinde korelasyon analizi sonuclarinin degerlendirilmesi
yapildigi zaman, planlama puan tiirii ile organize etme puan tiirleri arasindaki
korelasyon katsaymin anlamliligi i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den kii¢iik
c¢ikmistir. Bu durumda planlama puan tiirii ile organize etme puan tiirleri i¢in Ho
hipotezi red edilecektir. Planlama puan tiirii ile organize etme puan tiirii arasinda
pozitif yonde ve diisiik derecede iligki vardir. % 5 anlam diizeyinde korelasyon
analizi sonuglarinin degerlendirilmesi yapildigi zaman, planlama puan tiirii ile insan
kaynaklar1 gelistirme puan tiirleri arasindaki korelasyon katsayinin anlamliligi i¢in
hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda planlama puan
tiirii ile insan kaynaklar1 gelistirme puan tiirleri i¢in Ho hipotezi red edilemez. % 5
anlam diizeyinde korelasyon analizi sonuc¢larinin degerlendirilmesi yapildig1 zaman,
yOnetim puan tiirli ile insan kaynaklar1 yonetim karar verme puan tiirleri arasindaki
korelasyon katsayinin anlamlilig1 i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den kiigiik
cikmigtir. Bu durumda yonetim puan tiirii ile karar verme puan tiirleri i¢in Ho
hipotezi red edilecektir. Yonetim puan tiirii ile 1 karar verme puan tiirii arasinda

pozitif yonde ve normal derecede iliski vardir.

% 5 anlam diizeyinde korelasyon analizi sonuglarimin degerlendirilmesi
yapildig1 zaman, organize etme puan tiirii ile insan kaynaklar1 gelistirme puan tiirleri
arasindaki korelasyon katsaymin anlamlilifi i¢in hesaplanan p olasilik degerleri
0.05°den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda organize etme puan tiirii ile insan kaynaklari
gelistirme puan tlrleri icin Ho hipotezi red edilemez. % 5 anlam diizeyinde
korelasyon analizi sonuglarinin degerlendirilmesi yapildi§i zaman, organize etme
puan tirli ile insan kaynaklar1 yOnetim karar verme puan tiirleri arasindaki
korelasyon katsayinin anlamliligi i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den kiiciik
cikmistir. Bu durumda organize etme puan tiirii ile insan kaynaklar1 yonetim karar
verme puan tiirleri i¢in Ho hipotezi red edilecektir. Organize etme puan tiirii ile insan
kaynaklart yonetim karar verme puan tiirleri arasinda pozitif yonde ve normal

derecede iligki vardir. % 5 anlam diizeyinde korelasyon analizi sonuglarinin
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degerlendirilmesi yapildig1 zaman, insan kaynaklar: yonetim gelistirme puan tiirii ile
insan kaynaklar1 yonetim karar verme puan tiirleri arasindaki korelasyon katsaymin
anlamlilig1 i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den kiiciik ¢ikmistir. Bu
durumda insan kaynaklar1 yonetim gelistirme puan tiirli ile karar verme puan tiirleri
icin Ho hipotezi red edilecektir. Insan kaynaklar1 yonetim gelistirme puan tiirii ile

karar verme puan tiirleri arasinda pozitif yonde ve orta derecede iliski vardir.

Cinsiyete Gore Arastirma Sonucglarinin Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilanlarin  cinsiyetlerine gore puan tiirlerinin  degisip
degismedigi 6lcmek icin iki bagimsiz 6rneklem t testi yada mann whitney u testini

kullanilir. Eger varyanslar homojen ise t testi, degilse mann whitney u testi kullanilir.

Hipotez testleri;

Ho: Cinsiyetlere gore puan tiirlerinin varyanslar1 homojendir. ( Erkeklerin ve
kadinlarin puan tiirlerinin varyanslari birbirine esittir.)

H;: Cinsiyetlere gore puan tiirlerinin varyanslart homojen degildir. (Erkeklerin ve

kadinlarin puan tiirlerinin varyanslari birbirine esit degildir.)

Tablo 21. Cinsiyete Gore Betimsel istatistikler

Ortalama
Kisi Std.
Puan Tiirleri Cinsiyet Ortalama Std.
Sayisi Sapma
Hatas1

Erkek |117 14.060 [2.004 |0.283
Bayan |114 13.796 |2.574 [0.368
Erkek |117 27.204 |3.588 |0.513
Bayan |114 27.449 |4.682 |0.669
Erkek |117 9.220 1.461 [0.207
Bayan |114 9.490 1.721 |0.246
Insan Kaynaklar1 [ Erkek | 117 10.880 |2.282 ]0.323
Y 6netimi Gelistirme Bayan |114 10.796 |1.936 |0.277
Erkek |117 12.800 |[1.726 |0.244
Bayan |114 12918 |2.507 ]0.358

Planlama

Y Onetim

Organize Etme

Karar Verme

88



Tablo 22. Cinsiyete Gore Iki Bagimsiz T Testi

Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi i¢in T

Puan Tiirleri Homojenlik Testi | Testi

F p t Serbestlik | p
Istatistigi | Olasilig: | Istatistigi | Derecesi | Olasilig
Planlama 4.400 0.039
Y Onetim 1.337 0.251 -0.291 228 0.772
Organize Etme 0.934 0.336 |-0.841 229 0.402
Insan  Kaynaklari | 1.221 0.272  [0.197 229 0.844

Y onetimi Gelistirme

Karar Verme 3.998 0.048

% 5 anlam diizeyinde levene varyans homojenlik testi sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildig1 zaman planlama ve insan kaynaklar1 yonetim karar verme
puan tiirleri i¢cin hesaplanan p olasilik degeri 0.05’den kiigiik ¢cikmistir. Bu durumda
planlama puan tiirii i¢in varyanslarin homojen oldugunu savunan Ho hipotezi red
edilecektir. Planlama puan tiiriinii cinsiyet faktoriine gore analiz edilmesinde

parametrik olmayan testlerden mann whitney u testi kullanilacaktir. Hipotez testleri;

Hy: Cinsiyetlere gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. ( Erkeklerin ve
kadinlarin puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esittir.)
H;: Cinsiyetlere gore puan tiirleri arasinda anlaml bir fark vardir. (Erkeklerin ve

kadinlarin puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit degildir.)

Tablo 23. Cinsiyete Gore Mann Whitney U Testi

Mann-
Z p
Puan Tiri Whitney U )
) ' Degeri | Olasiligi
Istatistigi
Planlama 1179.500 -0.322  |0.747
Karar Verme 1201.000 -0.170 | 0.865
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% 5 anlam diizeyinde test sonuglarinin degerlendirmesi yapildigi zaman
biitiin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den biiyiik ¢cikmistir. Bu
durumda erkeklerin ve kadinlarin puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit oldugunu
savunan Ho hipotezi red edilemez. Erkeklerin ve kadinlarin biitiin puan tiirleri
arasinda anlamli bir fark yoktur. Bu durumda erkek ve kadin katilimcilarin cevaplari
ayni olarak alinabilir ayrica erkek ve kadin katilimcilar ayni ana kiitleden (evrenden)
homojen olarak cekilen iki alt 6rneklem gibi alinabilir. Ve bu 6rneklemler birbirinin

benzeridir aralarinda herhangi bir fark yoktur.

Medeni Duruma Gore Aragtirma Sonuglarinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina gore puan tiirlerinin degisip
degismedigi 6l¢mek icin iki bagimsiz 6rneklem t testi yada mann whitney u testini
kullanilir. Eger varyanslar homojen ise t testi, degilse mann whitney u testi kullanilir.

Hipotez testlert;

Hop: Katilimeilarin medeni durumlarina goére puan tiirlerinin varyanslart homojendir.
( Evli ve bekar katilimcilarin puan tiirlerinin varyanslar birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin medeni durumlarina gore puan tiirlerinin varyanslari homojen
degildir. (Evli ve bekar katilimcilarin puan tiirlerinin varyanslari birbirine esit

degildir.)

Tablo 24. Medeni Duruma Gore Betimsel istatistikler

Medeni | Kisi Std. Ortalama
Puan Tiirleri Ortalama

Durum | Sayisi Sapma | Std. Hatas1

Evli 107 13.700 |2.215 0.313
Planlama

Bekar | 125 14.220 |2.384 [0.337

Evli 106 27.245 |3.425 0.489
Yonetim

Bekar |125 27.480 [4.782 0.676
Organize Evli 107 9.380 1.627 |0.230
Etme Bekar |125 9.320 1.558 0.220
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Tablo 24. Devami

Insan Evli 107 10.320 |1.801 0.255
Kaynaklar1
Y Oonetimi Bekar |125 11.340 |2.264 0.320
Gelistirme

Evli 107 12.560 |1.981 0.280
Karar Verme

Bekar |125 13.180 |2.247 0.318

Tablo 25. Medeni Duruma Gére iki Bagimsiz T Testi

Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi I¢in T
Puan Tiirleri Homojenlik Testi | Testi

F p t Serbestlik | p

Istatistigi | Olasilig1 | Istatistigi | Derecesi | Olasilig1
Planlama 0.004 0952 |-1.130 |230 0.261
Yonetim 1.467 0.229 |-0.281 |229 0.780
Organize Etme |0.194 0.661 0.188 230 0.851
Insan 1.897 0.172 |-2.493 230 0.014
Kaynaklar1
Y onetimi
Gelistirme
Yonetimi Karar | 1.051 0.308 [-1.464 |230 0.147
Verme

% 5 anlam diizeyinde levene varyans homojenlik testi sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildigi zaman biitlin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik
degeri 0.05’den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda planlama puan tiirii i¢in varyanslarin
homojen oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez. Biitiin puan tiirlinii medeni

durum faktoriine gore analiz edilmesinde parametrik testlerden iki bagimsiz

orneklem t testi kullanilacaktir. Hipotez testleri;

H()Z

yoktur. (Evli ve bekar katilimcilarin puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esittir.)
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H;: Katilimecilarin medeni durumlarina gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark
vardir. (Evli ve bekar katilimcilarin puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit

degildir.)

% 5 anlam diizeyinde test sonuglarin degerlendirmesi yapildigi zaman insan
kaynaklar1 yonetimi gelistirme puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri
0.05°den kiigiik ¢ikmistir. Bu durumda insan kaynaklar1 yonetimi gelistirme puan
tiiri i¢in ortalamalar1 birbirine esit oldugunu savunan Ho hipotezi red edilecektir.
Evli ve bekar katilimcilarin puan tiirleri arasinda anlamli bir fark vardir. Medeni
durumlarina gore katilimcilar insan kaynaklar1 yonetim gelistirme puanina gore iki
ayrt alt 6rnekleme ayrilmaktadirlar. Bu 6rneklemler bir birlerine benzememektedir.
Bu farkliligin olusmasinda bekar katilimcilarin evli olan katilimcilara gore daha

yiiksek puanlarinin olmasi neden olmustur.

Yas Gruplarina Gore Arastirma Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Arastirma sonucu elde edilmis puan tiirlerinin yas gruplarina goére kategori
edildiginde bu kategorilerin puan tiirleri arasinda farklilik olup olmadigini arastirmak
icin tek yonlii varyans analizi yada kruskal wallis h testi kullanilir. Eger varyanslar
homojen ise parametrik test olan tek yonlii varyans analizi, varyanslar homojen

degilse kruskal wallis h testi kullanilacaktir. Hipotez testlert;

Ho:  Yas gruplarina goére puan tiirlerinin varyanslart homojendir. ( Biitiin yas
gruplarinin puan tiirlerinin varyanslari birbirine esittir.)

H;: Yas gruplarina gore puan tiirlerinin varyanslar1 homojen degildir. ( Biitiin yas
gruplariin puan tiirlerinde en az bir grubun varyans: diger yas gruplarinin puan

tiirlerinin varyansindan farklidir. )

92



Tablo 26. Yas Gruplarina Gore Betimsel Istatistikler

Puan Tiirleri | Yas Gruplari st Ortalama | Std. Sapma Ortalamantn
Sayisi Std. Hatasi
25 ve alt 31 [14.133 | 2475 0.639
26 -30 48 [14.087 |2.234 0.466
31-35 44 [13.533 |2.875 0.742
Planlama 36 40 22 |14.083 |2.109 0.609
41 ve iizeri 87  [13.943 [2.182 0.369
Toplam 232 [13.960 |2.305 0.230
25 ve altr 31 26667 |3.619 0.934
26 -30 47 27591 | 4415 0.941
31-35 44 26267 |5.934 1.532
Yonetim 36 40 22 [27.000 |3.384 0.977
41 ve iizeri 87  [28.114 [3.538 0.598
Toplam 231 27364 | 4.146 0.417
25 ve altr 31 [9.600 | 1.882 0.486
26 -30 48 9391 | 1.530 0319
Organize 3135 44 9200 | 1.740 0.449
Etme 36 40 22 9583 | 1.881 0.543
41 ve iizeri 87 (9200 [1.368 0.231
Toplam 232 9350 | 1.585 0.159
25 ve alt 31 (11467 | 1.552 0.401
tnsan 26 -30 48 [10.696 |2.204 0.460
Kaynaklan | 3135 44 [11.000 |2.699 0.697
Yénetimi 36 40 22 [11.083 |2.575 0.743
Gelistirme | 41 ve iizeri 87  [10.486 [1.788 0.302
Toplam 232 [10.830 |2.099 0.210
25 ve alt 31 [13.133 | 2.560 0.661
26 -30 48 [12.870 | 2.160 0.450
3135 44 12933 | 2.604 0.672
Karar Verme 130740 22 [13.083 |2.151 0.621
41 ve lizeri 87 12.657 1.765 0.298
Toplam 232 12870 |2.130 0.213
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Tablo 27. Yas Gruplarina Gore Varyans Homojenlik Testi

Levene |Serbestlik |Serbestlik |p
Puan Turleri | .

Istatistigi | Derecesi 1 | Derecesi 2 | Olasilig1
Planlama 0.733 4 227 0.572
Y 6netim 1.284 4 226 0.282
Organize

0.956 4 227 0.435
Etme
Insan
Kaynaklar1

1.157 4 227 0.335
Y Onetimi
Gelistirme
Karar Verme |0.363 4 227 0.834

% 5 anlam diizeyinde varyans homojenlik testi sonuclarmin degerlendirmesi
yapildig1 zaman, biitiin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den
biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda biitiin puan tiirleri i¢in Ho hipotezi red edilemez. Biitiin
puan tiiriinii yas gruplari faktoriine gore analiz edilmesinde parametrik testlerden tek

yonlii varyans analizi testi kullanilacaktir. Hipotez testleri;

Ho: Katilimcilarin yas gruplaria gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. (

Katilimcilarin yas gruplarina gore biitiin puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esittir.)
H;: Katilimcilarin yas gruplarina gore puan tiirleri arasinda anlaml bir fark vardir. (

Katilimcilarin yas gruplarina gore biitiin puan tiirlerinin ortalamalar1 en az bir yas

grubunun ortalamasi digerlerine esit degildir.)
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Tablo 28. Yas Gruplarina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

3.745

522.095

525.840

47.781

1637.128

1684.909

2.755

245.995

248.750

11.848

424.262

436.110

3.232

446.078

449.310

% 5 anlam diizeyinde tek yonli varyans analizinin sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildigt zaman biitiin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik

degerleri 0.05°den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda yas gruplarina gére puan tiirlerinin
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ortalamasi birbirlerine esit oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez. Yas
gruplarina gore puan tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.
Aragtirmaya katilanlarin puan tiirleri bankalarda c¢alisanlarin yas gruplarmma gore
herhangi bir farklilik géstermemektedir. Yani katilimcilarin yaslar1 ne olursa olsun

puan tiirlerindeki tutumlari istatistiksel olarak aynidir.

Egitim Diizeyine Gore Arastirma Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Aragtirma sonucu elde edilmis puan tiirlerinin katilimcilarimin  egitim
diizeylerine gore kategori edildiginde bu kategorilerin puan tiirleri arasinda farklilik
olup olmadigini aragtirmak i¢in tek yonlii varyans analizi yada kruskal wallis h testi
kullanilir. Eger varyanslar homojen ise parametrik test olan tek yonlii varyans
analizi, varyanslar homojen degilse kruskal wallis h testi kullanilacaktir. Hipotez

testleri;

Hp: Katilimcilarin egitim diizeylerine gore puan tiirlerinin varyanslart homojendir.

(Katilimcilarin egitim diizeylerine gore puan tiirlerinin varyanslar birbirine esittir.)
H;: Katilimcilarin egitim diizeylerine gore puan tiirlerinin varyanslart homojen
degildir. ( Katilimcilarin egitim diizeylerine gore puan tiirlerinde en az bir grubun

varyansi diger egitim gruplarindan puan tiirlerinin varyansindan farklidir. )

Tablo 29. Egitim Diizeyine Gore Betimsel Istatistikler

Kisi Std. Ortalamanin
Puan Tiirleri | Egitim Diizeyi Ortalama
Sayist Sapma | Std. Hatas1
On lisans 23 14.400 |2.119 0.670

Yiiksek Okul 93 14.000 (2.302 |0.360

Lisans 58 13.520 |2.616 0.523
Planlama

Yiiksek Lisans |31 14.000 (2.055 |0.650

Doktora 27 14.286 |2.199 0.588
Toplam 232 |13.960 |2.305 0.230
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Tablo 29. Devami

On lisans 22 28.667 [2.291 [0.764
Yiiksek Okul 93 27.000 [3.674 [0.574
Lisans 58 27.520 [4.942 |0.988
Y onetim
Yiiksek Lisans |31 27.900 |4.067 1.286
Doktora 27 26.929 |5.121 1.369
Toplam 231 |27.364 |4.146 |0.417
On lisans 23 9.300 1.947 |0.616
Yiiksek Okul 93 8.976 1.440 10.225
Organize Lisans 58 10.160 |1.675 ]0.335
Etme Yiiksek Lisans |31 9.500 1.434 10.453
Doktora 27 8.929 1.269 [0.339
Toplam 232 19.350 1.585 [0.159
On lisans 23 11.100 |1.853 [0.586
insan Yiiksek Okul 93 10.805 [2.261 [0.353
Kaynaklar1 |Lisans 58 10.440 |1.981 0.396
Yonetimi | Yikksek Lisans |31 |[11.200 |2.936  |0.929
Gelistirme  Doktora 27 [11.143 [1292 [0.345
Toplam 232 110.830 |2.099 |0.210
On lisans 23 13.100 [2.685 [0.849
Yiiksek Okul 93 12.610 |1.842 ]0.288
Karar Lisans 58 13.120 |2.743 0.549
Verme Yiiksek Lisans |31 13.100 |1.853 [0.586
Doktora 27 12.857 |1.562 [0.417
Toplam 232 [12.870 (2.130 |0.213
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Tablo 30. Egitim Diizeyine Gore Varyans Homojenlik Testi

Levene |Serbestlik |Serbestlik |p
Puan Tiirleri .
Istatistigi | Derecesi 1 | Derecesi 2 | Olasiligt

Planlama 0.508 4 227 0.730
Y 6netim 0.804 4 226 0.526
Organize Etme 0.738 4 227 0.568
Insan  Kaynaklari

Y 6netimi 1.311 4 227 0.272
Gelistirme

Karar Verme 2.478 4 227 0.049

% 5 anlam dizeyine goOre varyans homojenlik testi sonuclarinin
degerlendirilmesi yapildig1 zaman, insan kaynaklar1 yonetimi karar verme puan tiirii
icin hesaplanan p olasilik degeri 0.05’den kiiciik ¢ikmistir. Bu durumda insan
kaynaklar1 yonetimi karar verme puan tiirli i¢in varyanslarin homojen oldugunu
savunan Ho hipotezi red edilecektir. Analizlerde karar verme puan tiirii igin

parametrik olmayan testlerden kruskal wallis h testi kullanilacaktir. Hipotez testleri;

Hp: Katilimcilarin egitim diizeylerine gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark
yoktur. (Katilimcilarin egitim diizeylerine gore puan tilirlerinin ortalamalar1 birbirine

esittir.)
H;: Katilmcilarin egitim diizeylerine goére puan tiirleri arasinda anlamli bir fark

vardir. ( Katilimeilarin egitim diizeylerine gore puan tiirlerinde en az bir grubun

ortalamasi diger egitim gruplarinin puan tiirlerinin ortalamasindan farklidir. )
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Tablo 31. Egitim Diizeyine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareli Serbestlik | Kareli F p
Puan Tirt .
Toplamlar | Derecesi | Ortalamalar | Istatistigi | Olasiligt
Gruplar 0.383 0.820
8.343 4 2.086
Arasi
Planlama | Gruplar
. 517.497 227 5.447
Ici
Toplam | 525.840 |231
Gruplar 0.380 0.822
26.841 4 6.710
Arasi
Yonetim | Gruplar
) 1658.069 |226 17.639
Ici
Toplam | 1684.909 |230
Gruplar 2.640 0.038
24.886 4 6.221
Arasi
Organize
Gruplar
Etme . 223.864 227 2.356
Ici
Toplam | 248.750 | 231
. Gruplar 0.404 0.805
Insan 7.297 4 1.824
Arasi
Kaynaklar1
Gruplar
Y Onetimi » 428.813 |227 4.514
ci
Gelistirme

Toplam | 436.110 |231

Tablo 32. Egitim Diizeyine Gore Kruskal Wallis H Testi
Ki-kare |Serbestlik |p

Puan Tirleri |, )
Istatistigi | Derecesi | Olasilig1

Karar Verme |0.517 4 0.972

% 5 anlam diizeyinde test sonuglarinin degerlendirilmesi yapildigi zaman,

biitiin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den biiyiik ¢ikmistir. Bu
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durumda egitim diizeylerine gére puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit oldugunu
savunan Ho hipotezi red edilemez. Katilimcilarin egitim diizeylerine gore biitiin puan
tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin
herhangi bir egitim seviyesi i¢in puan arasinda istatistiksel olarak herhangi bir
farklilik s6z konusu degildir. Arastirmaya katilanlar yas gruplarina gore olusturulan
biitiin alt orneklemler ayni ana kiitleden (evrenden) cekilmis homojen alt

orneklemlerdir ve birbirine benzemektedirler.

Katitlimcilarin Hizmet Siirelerine Gore Arastirma Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Arastirma sonucu elde edilmis puan tiirlerinin katilimcilarinin  hizmet
stirelerine gore kategori edildiginde bu kategorilerin puan tiirleri arasinda farklilik
olup olmadigini aragtirmak i¢in tek yonlii varyans analizi yada kruskal wallis h testi
kullanilir. Eger varyanslar homojen ise parametrik test olan tek yonlii varyans
analizi, varyanslar homojen degilse kruskal wallis h testi kullanilacaktir. Hipotez

testleri;

Hp: Katilimcilarin hizmet siirelerine gore puan tiirlerinin varyanslari homojendir.

(Katilimeilarin hizmet siirelerine gére puan tiirlerinin varyanslari birbirine esittir.)
H;: Katilimcilarin hizmet siirelerine gore puan tiirlerinin varyanslart homojen
degildir. ( Katilimcilarin hizmet siirelerine gére puan tiirlerinde en az bir grubun

varyansi diger hizmet siirelerinin puan tiirlerinin varyansindan farklidir. )

Tablo 33. Katihmcilarin Hizmet Siirelerine Gore Betimsel istatistikler

o . . .| Kisi Std. Ortalamanin

Puan Turti | Hizmet Siiresi Sy Ortalama Sapma " |[Std: Eatas:

1 Yildan Az |6 15.000 [0.000 |0.000

2-5Y1l 46 13.636 [2.555 |0.545

6-10 Y1l 44 14611 |1.685 ]0.397
Planlama "5y [e2 13.680 |2.545 |0.509

10 Yibvelsg 114000 2393|0437

Uzeri

Toplam 228 13.980 |2.320 |0.234
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Tablo 33. Devami

e . . .| Kisi Std. Ortalamanin
Puan Tirt | Hizmet Stiresi S Ortalama Sapma | Std. Hatast
1 Yildan Az |6 26333 [3.512 |2.028
2-5Y1l 46 26.500 |4.362 ]0.930
L 6-10 Y1l 44 28.556 |3.203 |0.755
Yonetim sy |6l 26.083 |4.818 [0.983
16yl ve . 28333 [3.880 |0.708
Uzeri
Toplam 227 27340 [4.186 |0.425
1 Yildan Az |6 9333  [2.082 |1.202
2-5Y1l 46 9.636 1.677 10.358
Organize |6-10 Yil 44 9.444 1423 [0.336
Etme 11-15Y11 |62 9.440 1.850 [0.370
16 Yil vel., 9.000 |1.414 |0.258
Ugzeri
Toplam 228 9.347 1.600 |0.162
1 Yildan Az |6 12333 [2.082 |1.202
insan 2-5Y1l 46 11.091 [2202 [0.469
Kaynaklari |6 - 10 Y1l 44 10.722 [2.421 |0.571
Yonetimi |[11-15Y1 |62 10480 |2.417 |0.483
Geligtirme |16 Yil  ve |, 10867 |1.592 |0.291
Uzeri
Toplam 228 10.837 |2.119 |0.214
1 Yildan Az |6 14.000 |1.000 |0.577
2-5Y1l 46 12727 2354 |0.502
Karar 6-10 Y1l 44 13.167 |1.790 |0.422
Verme 11-15Y11 |62 13.000 [2.236 |0.447
10 Yvelsg 112533 2209 |0.403
Ugzeri
Toplam 228 12.857 |2.139 |0.216
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Tablo 34. Katihmcilarin Hizmet Siirelerine Gore Varyanslarin Homojenlik

Testi
Serbestlik | Serbestlik
Levene
Puan Tiirleri . |Derecesi |Derecesi
Istatistigi Olasilig
1 2
Planlama 2.821 4 228 0.029
Y Onetim 0.503 4 227 0.734
Organize Etme |0.890 4 228 0.473
Insan
Kaynaklari
1.024 4 228 0.399
Y onetimi
Gelistirme
Karar Verme 0.751 4 228 0.560

% 5 anlam diizeyine gore varyans homojenlik testi sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildigi zaman, planlama puan tiirii i¢in hesaplanan p olasilik
degeri 0.05’den kiigiik ¢ikmistir. Bu durumda insan planlama puan tiirii igin
varyanslarin homojen oldugunu savunan Ho hipotezi red edilecektir. Analizlerde
planlama puan tlirli i¢in parametrik olmayan testlerden kruskal wallis h testi

kullanilacaktir. Hipotez testlert,

Ho: Katilimcilarin hizmet siirelerine gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark
yoktur. (Katilimeilarin hizmet siirelerine gore puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine

esittir.)
H,: Katilimcilarin hizmet siirelerine gore puan tiirleri arasinda anlaml bir fark vardir.

( Katilimcilarin hizmet siirelerine gore puan tiirlerinde en az bir grubun ortalamasi

diger hizmet siiresi gruplarinin puan tiirlerinin ortalamasindan farklidir. )
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Tablo 35. Katihmcilarin Hizmet Siirelerine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareli Serbestlik | Kareli F p
Puan Tirt .
Toplamlar | Derecesi | Ortalamalar | Istatistigi | Olasiligt
Gruplar 1.651 0.168
112.662 |4 28.166
Arasi
Yonetim | Gruplar
. 1569.111 (223 17.056
Ici
Toplam | 1681.773 | 227
Gruplar 0.560 0.692
5.842 4 1.461
Arasi
Organize
Gruplar
Etme ) 242362 (222 2.606
Ici
Toplam | 248.204 | 227
. Gruplar 0.636 0.638
Insan 11.585 4 2.896
Arasi
Kaynaklar1
Gruplar
Y 6netimi i 423.803 223 4.557
¢l
Gelistirme
Toplam | 435.388 | 227
Gruplar 0.518 0.723
9.670 4 2417
Arasi
Karar
Gruplar
Verme ) 434.330 [223 4.670
Ici
Toplam | 444.000 |227

Tablo 36. Katilmcilarin Hizmet Siirelerine Gore Kruskal Wallis H Testi

Puan Ki-kare |Serbestlik |p
Tiirleri | Istatistigi | Derecesi | Olasilig1

Planlama| 1.553 4 0.817

% 5 anlam diizeyinde test sonuglarinin degerlendirilmesi yapildig biitiin puan
tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda
hizmet siirelerine gbre puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit oldugunu savunan

Ho hipotezi red edilemez. Katilimcilarin hizmet siirelerine gore biitlin puan tiirleri
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arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin hizmet
stirelerine gore puan tiirleri arasinda istatistiksel olarak herhangi bir farklilik so6z
konusu degildir. Banka c¢alisanlarinin hepsinin hizmet stirelerine gore olusturulan alt

gruplar tek bir 6rneklem olarak alinabilir.

Kattlimcilarin ~ Calstiklarnt  Boliimlere  Gore  Arastirma  Sonucglarinin

Degerlendirilmesi

Arastirma sonucu elde edilmis puan tiirlerinin katilimcilarin ¢alistiklar
boliimlere gore kategori edildiginde bu kategorilerin puan tiirleri arasinda farklilik
olup olmadigini aragtirmak i¢in tek yonlii varyans analizi yada kruskal wallis h testi
kullanilir. Eger varyanslar homojen ise parametrik test olan tek yonlii varyans
analizi, varyanslar homojen degilse kruskal wallis h testi kullanilacaktir. Hipotez

testleri;

Ho: Katilimeilarin ¢alistiklar: boliimlere gore puan tiirlerinin varyanslart homojendir.
(Katilimcilarin  ¢aligtiklart boliimlere gore puan tiirlerinin varyanslart birbirine

esittir.)
H;: Katilimcilarin ¢aligtiklar1 boliimlere gore puan tiirlerinin varyanslart homojen
degildir. ( Katilimcilarin galistiklart boliimlere gore puan tiirlerinde en az bir grubun

varyansi diger ¢aligma bdliimlerine puan tiirlerinin varyansindan farklhidir. )

Tablo 37. Katihmcilarin Calistiklar1 Boliimlere Gore Betimsel Istatistikler

- e Kisi Std. Ortalamanin

Lz Ui Bolim Sayist Ortalama Sapma | Std. Hatas1
BTyl 32 14500 [1.977 [0.571
Hizmetler
D > 13811 [2526 |0415
Hizmetler
Telefon

Planlama il 52 14.000 |2.093 0.446
Faktoring 32 13.857 |2.349 ]0.628
vingien 13933 |2463 |0.636
Hizmetleri
Toplam 232 13.960 |2.305 0.230
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Tablo 37. Devami

e . Kisi Std. Ortalamanin
Puan Tird Boliim Sayisi Ortalama Sapma | Std. Hatasi
Bireysel
: 32 27.833 |2.552 |0.737
Hizmetler
—— 81 26583 |4.378  0.730
Hizmetler
. Telefon
Y Onetim Ermbreihi 52 28.091 4.760 1.015
Faktoring 32 27.143 [3.655 |0.977
WS 34 28.000 |4.226 |1.091
Hizmetleri
Toplam 231 27364 |4.146 0417
Bireysel 32 9750 |1.055 |0.305
Hizmetler
Kurumsal 82 9378 |1.689 |0.278
Hizmetler
. Telefon
Organize Etme Bankaciliz1 52 9.227 1.744  10.372
Faktoring 32 9.643 | 1.646 |0.440
Musteri = = 5, 8867 |1.407 [0.363
Hizmetleri
Toplam 232 9350 |1.585 |0.159
Bireysel 3 10417 10900 |0.260
Hizmetler
. e ] 82 10946 |2.560 |0.421
Insan Hizmetler
Kaynaklari > 10955 |1.731  |0.369
Y Onetimi Bankaciligi
Gelistirme Faktoring 32 10.571 [2.766 |0.739
Musteri = 5, 10933 1335 |0.345
Hizmetleri
Toplam 232 10.830 [2.099 |0.210
FUETHE 32 13417 1311|0379
Hizmetler
Kurumsal 82 12973 (2455 |0.404
Hizmetler
Telefon
Karar Verme Bankaciliz1 52 12.773 1.875 0.400
Faktoring 32 13.071 |2.526 |0.675
Musteri == 5, 12133 |1.767 |0.456
Hizmetleri
Toplam 232 12.870 |2.130 |0.213
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Tablo 38. Katilmcilarin Cahistiklar: Boliimlere Gore Varyans Homojenlik Testi

Serbestlik | Serbestlik
Levene p
Puan Tirleri . Derecesi | Derecesi
Istatistigi Olasilig1
1 2
Planlama 0.500 4 227 0.736
Yonetim 0.629 4 226 0.643
Organize Etme 0.533 4 227 0.712
Insan Kaynaklari
Y Onetimi 3.669 4 227 0.008
Gelistirme
Karar Verme 0.916 4 227 0.458

% 5 anlam diizeyinde varyanlarin homojenlik testi sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildigi zaman insan kaynaklar1 yoneyimi gelistirme puani i¢in
hesaplanan p olasilik degeri 0.05’den kiigiik ¢ikmistir. Bu durumda insan kaynaklari
yoneyimi gelistirme puant i¢in varyanslarin homojen oldugunu savunan Ho hipotezi
red edilecektir. Analizlerde insan kaynaklar1 yonetimi gelistirme puani i¢in kruskal

wallis h testi kullanilacaktir. Hipotez testleri;

Ho: Katilimeilarin g¢alistiklar: boliimlere gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark
yoktur. (Katilimcilarin c¢alistiklar1 boliimlere gore puan tiirlerinin ortalamalari

birbirine esittir.)
H;: Katilimcilarin ¢alistiklar1 boliimlere gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark

vardir. ( Katilimcilarin ¢alistiklar1 boliimlere gore puan tiirlerinde en az bir grubun

ortalamasi diger boliimlerin puan tiirlerinin ortalamasindan farklidir. )
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Tablo 39. Katihmcilarin Cahstiklar1 Boliilme Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareli Serbestlik | Kareli F p
Puan Tirt .
Toplamlar | Derecesi | Ortalamalar | Istatistigi | Olasilig1
Gruplar 0.206 0.935
4.517 4 1.129
Arasi
Planlama | Gruplar
. 521.323  |227 5.488
Ici
Toplam | 525.840 |231
Gruplar 0.615 0.653
42.960 4 10.740
Arasi
Yonetim | Gruplar
) 1641.949 |226 17.468
Ici
Toplam | 1684.909 |230
Gruplar 0.686 0.603
6.986 4 1.747
Arasi
Organize
Gruplar
Etme . 241.764 227 2.545
Ici
Toplam | 248.750 | 231
Gruplar 0.702 0.593
12.895 4 3.224
Arasi
Karar
Gruplar
Verme . 436.415 |227 4.594
Ici
Toplam | 449.310 |231

Tablo 40. Katihmcilarin Cahstiklar1 Boliilme Gore Kruskal Wallis H Testi
Ki-kare |Serbestlik |p

Puan Tiirleri . '
Istatistigi | Derecesi | Olasiligi

Insan Kaynaklar
Y Onetimi 1.518 4 0.823

Gelistirme

% 5 anlam diizeyinde test sonuclarinin degerlendirilmesi yapildig biitiin puan

tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda
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katilimcilarin g¢alistiklar1 boliimlere gore puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit
oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez. Katilimcilarin ¢alistiklart boliimlere
gore biitiin puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilan banka
calisanlarinin ¢alistiklar1 boliimlere gore puan tiirleri arasinda istatistiksel olarak
herhangi bir farklilik s6z konusu degildir. Bu durumda arastirmaya katilan banka
calisanlar1 boliimlerine gore tek bir orneklem olarak alinabilir ve hepsi ayni ana

kiitleden (evrenden) se¢ilmis homojen bir 6rneklemdir.

Katilimcilarin Calistiklart  Gorevlere  Gore  Arastirma  Sonuclarinin

Degerlendirilmesi

Arastirma sonucu elde edilmis puan tiirlerinin katilimcilarin ¢alistiklar
gorevlere gore kategori edildiginde bu kategorilerin puan tiirleri arasinda farklilik
olup olmadigini aragtirmak i¢in tek yonlii varyans analizi yada kruskal wallis h testi
kullanilir. Eger varyanslar homojen ise parametrik test olan tek yonlii varyans
analizi, varyanslar homojen degilse kruskal wallis h testi kullanilacaktir. Hipotez

testleri;

Ho: Katilimcilarin ¢alistiklar: gbérevlere gore puan tiirlerinin varyanslart homojendir.

(Katilimcilarin galistiklar: gérevlere gore puan tiirlerinin varyanslari birbirine esittir.)
H;: Katilimcilarin calistiklar1 gorevlere gore puan tiirlerinin varyanslart homojen
degildir. ( Katilimcilarin caligtiklar1 gorevlere gore puan tiirlerinde en az bir grubun

varyansi diger ¢aligma gorevlerinin varyansindan farklidir. )

Tablo 41. Katihmeilarin Calistiklar1 Gorevlere Gore Betimsel istatistikler

- . Kisi Std. Ortalamanin
Puan Tiirti | Gorev S Ortalama Sepm | Sl S
Gise
54 13.609 |2.518 0.525
Sorumlusu
WATRIE 71 14343 2300 [0.389
—_ Temsilcisi
anlama T
AT 62 13.826 |2.406 10502
Yardimcisi
Miudiir 45 13.842 1.979 0.454
Toplam 232 13.960 |2.305 0.230

108



Tablo 41. Devam

- . Kisi Std. Ortalamanin
Puan Tura | Gorev S Ortalama Sepun Std. Hatast
Gise
54 26522 (4879 |1.017
Sorumlusu
Mugteri =, 27.176 |4232  |0.726
ST Temsilcisi
onetim 1
BFrtic 62 28.043 (3960 |0.826
Yardimcisi
Miidiir 45 27.805 [3.264 |0.749
Toplam 231 27364 |4.146 |0417
Gilye 54 9217 1278 |0.266
Sorumlusu
Mugteri = 9943 [1413 0239
Organize | Iemsilcisi
Etme Miidir 62 9.000 |1.679 [0.350
Yardimcisi
Miidiir 45 8842 |1.864 0428
Toplam 232 9350 |1.585 |0.159
Gise
ot 54 10.826 (2367  |0.494
Insan WRgitern, 71 10.686 |1.922  [0.325
Kaynaklari | Temsilcisi
Yonetimi | Midir 62 11.000 |2.393  |0.499
Gelistirme | Yardimeist
Miidiir 45 10.895 |1.823 |0418
Toplam 232 10.830 [2.099 [0.210
Gise
| ot 54 12478 |1.702  |0.355
Insan Miisteri
Kaynaklar | epsiloisi 71 13286 (2283 [0.386
Y Onetimi Miidiir
Karar Vardimers: 62 12.783 |2.315 |0.483
Verme i 45 12684 |2.110 0484
Toplam 232 12.870 [2.130 |0.213

Tablo 42. Katilmcilarin Cahstiklar1 Gorevlere Gore Varyans Homojenlik Testi

) Levene Serbestlik Serbestlik
Puan Tiirleri . p Olasihig

Istatistigi Derecesi 1 Derecesi 2
Planlama 1.014 3 228 0.390
Y 6netim 0.448 3 227 0.719
Organize Etme 0.713 3 228 0.547

Insan Kaynaklar1 Y6netimi
- 0.828 3 228 0.482
Gelistirme
Insan Kaynaklar Y®&netimi Karar
1.083 3 228 0.360
Verme
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% 5 anlam diizeyinde varyans homojenlik testi sonuclarinin degerlendirilmesi

yapildig1 zaman biitiin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den

bliyiik ¢ikmistir. Bu durumda biitiin puan tiirleri i¢in Ho hipotezi red edilemez. Biitiin

puan tiirleri katitlimcilarin gorevleri faktoriine gore analiz edilmesinde parametrik

testlerden tek yoOnlii varyans analizi testi kullanilacaktir. Hipotez testleri;

H()Z

Katilimcilarin ¢alistiklar1 gorevlere gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark

yoktur. (Katilimcilarin ¢alistiklart gorevlere gore puan tiirlerinin ortalamalar

birbirine esittir.)

H;: Katilimecilarin galistiklar1 gérevlere gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark

vardir. ( Katilimcilarin ¢alistiklar1 gorevlere gére puan tiirlerinde en az bir grubun

ortalamasi diger gorevlerin puan tiirlerinin ortalamasindan farklidir. )

Tablo 43. Katihmcilarin Calistiklar: Gorevlere Gore Tek Yonlii Varyans

Analizi
Puan Tiirii Kareli Serbestlik Kareli F ~|p
Toplamlar | Derecesi | Ortalamalar | Istatistigi | Olasilig1
Gruplar Aras1 | 8.645 3 2.882 0.535 0.659
Planlama Gruplar igi 517.195 228 5.387
Toplam 525.840 |231
Gruplar Arast | 33.483 3 11.161 0.642 0.590
Y 6netim Gruplar i¢i 1651.426 |227 17.383
Toplam 1684.909 |230
: Gruplar Arast | 20.425 3 6.808 2.863 0.041
gtrriaemze Gruplar igi | 228.325 |228 2.378
Toplam 248.750 | 231
Insan Gruplar Arast | 1.473 3 0.491 0.108 0.955
Kaynaklart | Gruplar ici 434.637 228 4.527
Y Onetimi
Gelistirme Toplam 436.110 |231
Gruplar Arast | 10.410 3 3.470 0.759 0.520
Karar Verme | Gruplar Ici 438.900 |228 4.572
Toplam 449.310 |231
% 5 anlam diizeyinde tek yoOnlii varyans analizi sonuglarinin

degerlendirilmesi yapildig1 zaman organize etme puan tiirii i¢in hesaplanan p olasilik

degeri 0.05’den kiiclik c¢ikmistir. Bu durumda organize etme puan tiirli igin
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katilimcilarin puan tiirleri ortalamasinin esit oldugunu savunan Ho hipotezi red
edilecektir. Organize etme puan tiiriine gore katilimcilarin puan tiirleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. Arastirmaya katilan banka g¢aligsanlarinin
gorevlerine gore organize etme puan tlrii disindaki diger puan tiirleri arasinda
herhangi bir farklilasma istatistiksel olarak s6z konusu degildir. Organize puan
tiiriinde ise miisteri temsilcileri ve gise sorumlulari diger katilimcilardan daha yiiksek

puan ortalamalarina sahip olmalar1 farkliliga neden olugsmustur.

Kattlimcilarnin Calhistiklart Bankanin Krizde Sube Sayist Artis Durumuna Gore

Arastirma Sonuglarinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 bankalarin krizde sube sayisinin artisina
durumuna gore puan tirlerinin degisip degismedigi O6lgmek i¢in iki bagimsiz
orneklem t testi yada mann whitney u testini kullanilir. Eger varyanslar homojen ise t

testi, degilse mann whitney u testi kullanilir. Hipotez testleri;

Ho: Katilimeilarin ¢alistiklar: bankalarin krizde sube sayisinin artis durumuna gore
puan tiirlerinin varyanslart homojendir. (Katilimeilarin ¢alistiklar1 bankalarin krizde
sube sayisinin artis durumuna gore puan tiirlerinin varyanslari birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin ¢alistiklar1 bankalarin krizde sube sayisinin artis durumuna gore
puan tiirlerinin varyanslart homojen degildir. (Katilimcilarin ¢alistiklar1 bankalarin
krizde sube sayisinin artis durumuna gore puan tlirlerinin varyanslar1 birbirine esit

degildir.)

Tablo 44. Katihmcilarin Cahstiklar1 Bankanin Krizde Sube Sayis1 Artis
Durumuna Goére Betimsel istatistikler

.1 ube Sayist | Kisi Std. | Ortalama
LI e irtm g Sa§/'181 Ortalama Sapma | Std. Hatas1
Planlama Evet 41 13.500 |[2.767 |0.739

Hayir 191 14.035 [2.231 [0.241
Yénetim Evet 41 26.214 [5.010 [1.339
Hay1r 190 27.553 |3.990 |0.433
Organize Etme Evet 41 9.000 1.664 |0.445
Hayir 191 9.407 1.575 [0.170
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Tablo 44. Devami

Insan  Kaynaklari | gyet 41 10429 |2.344 [0.626
Y Onetimi

(G — Hayir 191 10.895 |2.064 |0.223
Insan  Kaynaklar | gyet 41 12.071 |2.947 [0.788
Y Onetimi Karar

Verme Hayir 191 13.000 [1.958 [0.211

Tablo 45. Katihmcilarin Cahstiklar1t Bankanin Krizde Sube Sayis1 Artis

Durumuna Gére iki Bagimsiz Orneklem T Testi

Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi i¢in T
T Homojenlik Testi | Testi
F p t Serbestlik | p
Istatistigi | Olasilig1 | Istatistigi | Derecesi | Olasilig1
Planlama 0.129 0.720 [-0.804 |230 0.423
Y 6netim 0.298 0.587 [-1.121 |229 0.265
Organize 0.117 0.733 [-0.890 |230 0.376
Etme
Insan 0.265 0.608 |[-0.770  |230 0.443
Kaynaklar1
Y onetimi
Gelistirme
Insan 0.529 0469 |-1.522 |230 0.131
Kaynaklar
Yonetimi
Karar Verme

% 5 anlam diizeyinde levene varyans homojenlik testi sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildigi zaman biitiin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik
degeri 0.05’den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda biitlin puan tiirli i¢in varyanslarin
homojen oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez. Biitiin puan tiirleri
katilimcilarin calistiklar1 bankalarin krizde sube sayisi artis1 faktdriine gore analiz
edilmesinde parametrik testlerden iki bagimsiz Orneklem t testi kullanilacaktir.

Hipotez testlert;
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Hy: Katilimcilarin ¢alistiklar1 bankalarin krizde sube sayisinin artis durumuna gore
puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. (Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin
krizde sube sayisinin artis durumuna gore puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine

esittir.)

H;: Katilmcilarin ¢alistiklar1 bankalarin krizde sube sayisinin artis durumuna gore
puan tiirleri arasinda anlamli bir fark vardir. (Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin
krizde sube sayisinin artis durumuna gore puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit

degildir.)

% 5 anlam diizeyinde test sonuglarinin degerlendirmesi yapildigi zaman
biitiin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den biiylik ¢cikmistir. Bu
durumda biitiin puan tiirii i¢in ortalamalar1 birbirine esit oldugunu savunan Ho
hipotezi red edilemez. Katilimecilarin calistiklart bankalarin krizde sube sayisinin
artis durumuna gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya
katilan banka calisanlarinin ¢alistiklar1 bankalarin krizde sube sayist artisina gore
puan tiirleri arasinda herhangi bir farklilasma s6z konusu degildir. Yani krizde sube
sayist artiran bankalarda ¢alisanlar ile sube sayisini artirmayan bankalardaki

calisanlarin puan tiirlerine olan tutumlart aynidir.

Kattlimcilarin Caligtiklart Bankanin Krizde Personel Sayisi Artis Durumuna Gore

Arastirma Sonuglarinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin caligtiklart bankalarin krizde personel sayisinin
artisina durumuna gore puan tiirlerinin degisip degismedigi dlgmek icin iki bagimsiz
orneklem t testi yada mann whitney u testini kullanilir. Eger varyanslar homojen ise t

testi, degilse mann whitney u testi kullanilir. Hipotez testleri;
Hy: Katilimeilarin ¢alistiklar: bankalarin personel sube sayisinin artis durumuna gore

puan tiirlerinin varyanslart homojendir. (Katilimcilarin ¢alistiklar1 bankalarin krizde

personel sayisinin artis durumuna goére puan tiirlerinin varyanslari birbirine esittir.)
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H;: Katilimcilarin ¢alistiklar1 bankalarin krizde personel sayisinin artis durumuna
gére puan tiirlerinin Varyanslart homojen degildir. (Katilimcilarin c¢alistiklar:
bankalarin krizde personel sayisinin artis durumuna goére puan tiirlerinin varyanslari

birbirine esit degildir.)

Tablo 46. Katihmcilarin Cahstiklar1 Bankanmin Krizde Personel Sayis1 Artis
Durumuna Gore Betimsel Istatistikler

Personel
Puan Kisi Std. Ortalama
Sayist Ortalama
Tiirleri Sayisi Sapma | Std. Hatas1
Artist
Evet 15 12.250 |2.550 ]0.901
Planlama
Hayir 217 14.109 |2.236 ]0.233
Evet 15 24.625 |3.815 1.349
Yonetim
Hayir |216 27.604 |4.107 ]0.430
Organize |Evet 15 8.625 2.134  10.754
Etme Hayirr 217 9.413 1.527 0.159
Insan Evet 15 10.125 |2.031 0.718
Kaynaklar1
Yonetimi |Hayir |217 10.891 [2.104 |0.219
Gelistirme
Karar Evet 15 11.125 |2.295 0.811
Verme Hayirr 217 13.022 [2.059 |0.215

Tablo 47. Katihmcilarin Cahstiklar1 Bankanin Krizde Personel Sayis1 Artis
Durumuna Gére iki Bagimsiz Orneklem T Testi

Varyanslarin Homojenlik '

Puan Tiirleri Testi Ortalamalarin Esitligi I¢in T Testi
T . T Serbestlik o

F Istatistigi |p Olasihigr |t Istatistigi Derecesi p Olasiligi
Planlama 0.281 0.597 -2.231 230 0.028
Yonetim 0.012 0.912 -1.977 229 0.051
Organize Etme 2.874 0.093 -1.354 230 0.179
Insan Kaynaklar1 | 0.016 0.900 -0.990 230 0.324
Yonetimi Gelistirme
Karar Verme 0.072 0.790 -2.477 230 0.015
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% 5 anlam diizeyinde levene varyans homojenlik testi sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildig1 zaman biitlin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degeri
0.05den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda biitiin puan tiirleri i¢in varyanslarin homojen
oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez. Biitiin puan tiirleri katilimcilarin
calistiklar1 bankalarin krizde personel sayist artis1 faktriine gore analiz edilmesinde

parametrik testlerden iki bagimsiz 6rneklem t testi kullanilacaktir. Hipotez testleri;

Ho: Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin krizde personel sayisinin artis durumuna
gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. (Katilimcilarin galistiklar
bankalarin krizde personel sayisinin artig durumuna gore puan tiirlerinin ortalamalari

birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin ¢alistiklar1 bankalarin krizde personel sayisinin artis durumuna
gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark vardir. (Katilimcilarin calistiklar
bankalarin krizde personel sayisinin artis durumuna gdre puan tiirlerinin ortalamalar

birbirine esit degildir.)

% 5 anlam diizeyinde test sonuglarinin degerlendirmesi yapildigi zaman
planlama ve insan kaynaklar1 yontemi karar verme puan tiirleri i¢in hesaplanan p
olasilik degerleri 0.05’den kii¢iik c¢ikmistir. Bu durumda planlama ve insan
kaynaklar1 yontemi karar verme puan tiirleri i¢in ortalamalar1 birbirine esit oldugunu
savunan Ho hipotezi red edilecektir. Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin krizde
personel sayisinin artig durumuna gore planlama ve yontemi karar verme puan tiirleri
arasinda anlamli bir fark vardir. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin planlama
ve insan kaynaklar1 yOnetim karar verme disindaki diger puan tiirleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Arastirmaya katilan
banka c¢alisanlarinin planlama ve insan kaynaklar1 yonetim karar verme puaninda
krizde personel artis1 olmayan bankalarda c¢alisanlarin diger katilimecilardan ytiksek

puanlar farkliliga neden olmustur.
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Katilimcilarin Calistiklart Bankanin Krizde Kar Etme Durumuna Gore Arastirma

Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin calistiklar1 bankalarin krizde kar etme durumuna
gore puan tiirlerinin degisip degismedigi 6lgmek i¢in iki bagimsiz 6rneklem t testi
yada mann whitney u testini kullanilir. Eger varyanslar homojen ise t testi, degilse

mann whitney u testi kullanilir. Hipotez testleri;

Ho: Katilimcilarin galistiklart bankalarin krizde kar etme durumuna gore puan
tiirlerinin varyanslari homojendir. (Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin krizde kar

etme durumuna gore puan tiirlerinin varyanslar birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin galistiklar1 bankalarin krizde kar etme durumuna gore puan
tiirlerinin varyanslart homojen degildir. (Katilimcilarin galistiklart bankalarin krizde

kar etme durumuna gore puan tiirlerinin varyanslari birbirine esit degildir.)

Tablo 48. Katihmcilarin Cahstiklar1 Bankamin Krizde Kar Etme Durumuna

Gore Betimsel istatistikler

Kar Kisi Std. Ortalama
Puan Tiirleri Ortalama

Etme | Sayisi Sapma | Std. Hatas1

Evet 210 13.922 |2.338 |0.246
Planlama

Hayir |22 14.300 [2.058 |0.651

Evet 209 27.180 [4.236 |0.449
Yonetim

Hayir |22 29.000 (2906 [0.919

Evet 210 9.356 1.624 |0.171
Organize Etme

Hayir |22 9.300 1.252  10.396
Insan Kaynaklari | Evet 210 10911 [2.091 0.220
Y Onetimi

o Hayir |22 10.100 |2.132 |0.674

Gelistirme

Evet 210 12.889 [2.159 |0.228
Hayir |22 12700 |1.947 10.616

Karar Verme
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Tablo 49. Katilmcilarin Cahstiklar1 Bankanin Krizde Kar Etme Durumuna

Géore Iki Bagimsiz Orneklem T Testi

Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi icin T
Puan Homojenlik Testi | Testi
Tiirleri F p t Serbestlik | p
[statistigi | Olasihig1 | Istatistigi | Derecesi | Olasilig1
Planlama  [0.492 0.485 [-0.490 |230 0.625
Yonetim 0.686 0.409 |-1.321 (229 0.190
Organize 0.846 0.360 |0.105 230 0.917
Etme
Insan 0.037 0.847 1.161 230 0.248
Kaynaklar1
Y 6netimi
Gelistirme
Karar 0.144 0.706  |0.265 230 0.792
Verme

% 5 anlam diizeyinde levene varyans homojenlik testi sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildig1 zaman biitlin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degeri
0.05°den biiyiik ¢cikmistir. Bu durumda biitlin puan tiirleri i¢in varyanslarin homojen
oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez. Biitiin puan tiirleri katilimcilarin
calistiklar1 bankalarin krizde kar etme faktoriine gore analiz edilmesinde parametrik

testlerden 1ki bagimsiz 6rneklem t testi kullanilacaktir. Hipotez testlert;

Hy: Katilimcilarin ¢alistiklar: bankalarin krizde kar etme durumuna gore puan tiirleri
arasinda anlamli bir fark yoktur. (Katilimcilarin galistiklart bankalarin krizde kar

etme durumuna goére puan tiirlerinin ortalamalari birbirine esittir.)
H;: Katilimcilarin ¢aligtiklar1 bankalarin krizde kar etme durumuna gore puan tiirleri

arasinda anlamli bir fark vardir. (Katilimcilarin galistiklar1 bankalarin krizde kar

etme durumuna gore puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit degildir.)
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% 5 anlam diizeyinde test sonuglarinin degerlendirmesi yapildigi biitiin puan
tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den biiylik ¢ikmistir. Bu biitiin puan
tiirleri i¢in ortalamalar1 birbirine esit oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez.
Katilimcilarin calistiklar1 bankalarin kar etme durumuna gore biitiin puan tiirleri
arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin ¢alistiklar
bankalarin kar etme durumlarina goére puanlari arasinda herhangi bir farklilagsma
istatistiksel olarak s6z konusudur degildir. Yani arastirmaya katilanlarin c¢alistiklari
bankalarin kar etme durumlarma gore katilimcilarin tek bir Orneklem olarak

alinabilir.

Kattlimcilarnin Calistiklart Bankanin Geleceginin Umut Verme Durumuna Gore

Arastirma Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin calistiklar1 bankalarin geleceginin umut verme
durumuna gore puan tiirlerinin degisip degismedigi Olgmek icin iki bagimsiz
orneklem t testi yada mann whitney u testini kullanilir. Eger varyanslar homojen ise t

testi, degilse mann whitney u testi kullanilir. Hipotez testleri,

Hp: Katilimeilarin galistiklart bankalarin geleceginin umut verme durumuna gore
puan tiirlerinin varyanslart homojendir. (Katilimcilarin c¢alistiklar1  bankalarin

geleceginin umut verme durumuna gore puan tiirlerinin varyanslari birbirine esittir.)

H;: Katilmecilarin calistiklar bankalarin geleceginin umut verme durumuna gore
puan tiirlerinin varyanslar1 homojen degildir. (Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin
geleceginin umut verme durumuna gore puan tiirlerinin varyanslar1 birbirine esit

degildir.)
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Tablo 50. Katihmcilarin Cahstiklar1i Bankanin Geleceginin Umut Verme

Durumuna Gore Betimsel istatistikler

Gelecegin Ortalama
Kisi Std.
Puan Tura Umut Ortalama Std.
Sayisi Sapma

Vermesi Hatasi

Evet 212 13.979 |2.328 0.240
Planlama

Hayir 20 13.667 2.066 0.843

Evet 211 27.258 |4.139 0.429
Y Onetim

Hayir 20 29.000 [4.290 1.751

Evet 212 9.394 1.615 0.167
Organize Etme

Hayir 20 8.667 0.816 0.333
Insan Evet 212 10.862 2.138 0.221
Kaynaklar1
Y Onetimi Hayir 20 10.333 1.366 0.558
Gelistirme

Evet 212 12.957 |2.135 0.220
Karar Verme

Hayir 20 11.500 1.643 0.671

Tablo 51. Katihmcilarin Cahstiklar1 Bankanin Geleceginin Umut Verme

Durumuna Gére iki Bagimsiz Orneklem T Testi

Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi Icin T
Homojenlik Testi | Testi
Puan Tiirleri
F p t Serbestlik | p
[statistigi | Olasilig1 | Istatistigi | Derecesi | Olasilig1
Planlama 0.374 0.542 10.320 230 0.750
Y 6netim 0.011 0.915 -0.997 |229 0.321
Organize Etme |2.082 0.152 1.090 230 0.278
Insan
Kaynaklar1
o 1.385 0.242 10.596 230 0.553
Y Onetimi
Gelistirme
Karar Verme 0.707 0.403 1.638 230 0.105
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% 5 anlam diizeyinde levene varyans homojenlik testi sonuglarmin
degerlendirilmesi yapildig1 zaman biitlin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degeri
0.05’den biiyiik ¢cikmistir. Bu durumda planlama puan tiirii i¢in varyanslarin homojen
oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez. Biitiin puan tiirleri katilimcilarin
calistiklar1 bankalarin krizde kar etme faktoriine gore analiz edilmesinde parametrik

testlerden iki bagimsiz drneklem t testi kullanilacaktir. Hipotez testleri;

Ho: Katilimcilarin ¢alistiklar1 bankalarin geleceginin umut verme durumuna gore
puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. (Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin

geleceginin umut verme durumuna gore puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin geleceginin umut verme durumuna gore
puan tiirleri arasinda anlamli bir fark vardir. (Katilimeilarin galigtiklart bankalarin
geleceginin umut verme durumuna gore puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit

degildir.)

% 5 anlam diizeyinde test sonuglarinin degerlendirmesi yapildigi biitiin puan
tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’°den biiyiikk ¢ikmistir. Bu biitiin puan
tiirleri icin ortalamalar1 birbirine esit oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez.
Katilimeilarin ¢aligtiklar1 bankalarin kar etme durumuna gore biitlin puan tiirleri
arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilanlarin calistiklar1 bankalarinin
geleceginin umut vaat etmesi (vermesi) durumuna gore arastirmaya katilanlarin puan
tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur. Bankalarin geleceginin

umut verme durumlarina gore tek bir ana 6rneklem olarak kabul edilebilir.

Katiimcilarin Calistiklart Bankamin Krizde Sosyal Imkanlarda Kesinti Yapma

Durumuna Gore Arastirma Sonuglarinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin calistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarda
kesinti yapma durumuna goére puan tiirlerinin degisip degismedigi 6l¢mek i¢in iki
bagimsiz orneklem t testi yada mann whitney u testini kullanilir. Eger varyanslar

homojen ise t testi, degilse mann whitney u testi kullanilir. Hipotez testleri;
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Hy: Katilimeilarin g¢alistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti
yapma durumuna gore puan tilirlerinin varyanslart homojendir. (Katilimecilarin
calistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma durumuna goére puan

tiirlerinin varyanslari birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin galistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti
yapma durumuna gore puan tiirlerinin varyanslar1 homojen degildir. (Katilimcilarin
calistiklar1 krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma durumuna gore puan tiirlerinin

varyanslari birbirine esit degildir.)

Tablo 52. Katihmcilarin Cahstiklar1 Bankamin Krizde Sosyal imkanlarda

Kesinti Yapma Durumuna Gére Betimsel Istatistikler

Sosyal

. Kisi Std. Ortalama
Puan Tiirii Imkanlarda Ortalama

Sayis1 Sapma | Std. Hatas1

Kesinti

Evet 139 13.879 [2.340 |0.307
Planlama

Hayir 93 14.071 |2.278 ]0.352

Evet 138 27.439 (4.359 |0.577
Y onetim

Hayir 93 27.262 |3.889 |0.600

Evet 139 9.259 1.681 0.221
Organize Etme

Hayir 93 9.476 1.452 |0.224
Insan Kaynaklari | Evet 139 10.862 [1.914 |0.251
Y 6netimi

Hayir 93 10.786 [2.353 |0.363
Gelistirme

Evet 139 12.897 [2.150 |0.282
Karar Verme

Hayir 93 12.833 2.129 |0.329
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Tablo 53. Katihmcilarin Cahstiklar1 Bankanin Krizde Sosyal imkanlarda

Kesinti Yapma Durumuna Gére iki Bagimsiz Orneklem T Testi

Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi igin T
Homojenlik Testi | Testi
Puan Tiirleri
F p t Serbestlik | p
[statistigi | Olasilig: | Istatistigi | Derecesi | Olasiligi
Planlama 1.326 0.252 |-0.410 |230 0.683
Yo6netim 1.405 0.239 0.209 229 0.835
Organize Etme |0.325 0.570 |-0.676 230 0.501
Insan
Kaynaklar1
o 1.963 0.164 |0.179 230 0.859
Y Onetimi
Gelistirme
Karar Verme 0.020 0.887 |0.146 230 0.884

% 5 anlam diizeyinde levene varyans homojenlik testi sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildig1 zaman biitlin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degeri
0.05’den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda planlama puan tiirii i¢in varyanslarin homojen
oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez. Biitiin puan tiirleri katilimcilarin
calistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma faktoriine gore analiz
edilmesinde parametrik testlerden iki bagimsiz orneklem t testi kullanilacaktir.

Hipotez testlert;

Ho: Katilimcilarin galistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma
durumuna goére puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. (Katilimcilarin
calistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma durumuna gdre puan

tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin calistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma
durumuna gore puan tiirleri arasinda anlamli bir fark vardir. (Katilimcilarin
calistiklar1 bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma durumuna gdre puan

tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit degildir.)
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% 5 anlam diizeyinde test sonuglarinin degerlendirmesi yapildig: biitiin puan
tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik degerleri 0.05’den biiylik ¢ikmigtir. Bu biitiin puan
tiirleri i¢in ortalamalar1 birbirine esit oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez.
Katilimcilarin - calistiklar1  bankalarin  krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma
durumuna gore biitlin puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya
katilanlarin  ¢alistiklar1 bankalarin  krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma
durumlarina gore puan tiirleri arasinda istatistiksel olarak bir farklilik s6z konusu
degildir. Yani arastirmaya Kkatilanlarin calistiklar1 bankalarin  krizde sosyal
imkanlarda kesinti yapma durumlarina gore ¢aliganlarin puan tiirlerine olan tutumlari

arasinda herhangi bir degisme s6z konusu degildir.

Katiimcilarin Cahstiklart Bankamin Krizde Isten Cikartma Yapma Durumuna

Gore Arastirma Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 bankalarin krizde isten ¢ikartma yapma
durumuna gore puan tiirlerinin degisip degismedigi Slgmek icin iki bagimsiz
orneklem t testi yada mann whitney u testini kullanilir. Eger varyanslar homojen ise t

testi, degilse mann whitney u testi kullanilir. Hipotez testleri,

Hp: Katilimeilarin calistiklar1 bankalarin krizde isten ¢ikartma yapma durumuna
gore puan tiirlerinin varyanslari homojendir. (Katilimcilarin g¢alistiklar1 bankalarin
krizde isten cikartma yapma durumuna gore puan tiirlerinin varyanslar1 birbirine

esittir.)

H;: Katilimcilarin calistiklar1 bankalarin krizde isten ¢ikartma yapma durumuna
gore puan tiirlerinin varyanslari homojen degildir. (Katilimcilarin ¢alistiklar krizde
isten c¢ikartma yapma durumuna gore puan tiirlerinin varyanslar1 birbirine esit

degildir.)
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Tablo 54. Katihmcilarin Calistiklar1 Bankanin Krizde isten Cikartma Yapma

Durumuna Gore Betimsel Istatistikler

Isten Ortalama
Kisi Std.
Puan Tiirii Cikarilma Ortalama Std.
Sayist Sapma

Yapma Hatas1

Evet 126 13.691 [1.990 |0.268
Planlama

Hayir 106 14.289 |2.625 0.391

Evet 126 26.691 |3.485 0.470
Yonetim

Hayir 105 28.205 |4.757 0.717

Evet 126 9.273 1.581 0.213
Organize Etme

Hayir 106 9.444 1.603 0.239
Insan Evet 126 10.782 | 1.931 0.260
Kaynaklar1
Y onetimi Hayir 106 10.889 |2.308 0.344
Gelistirme

Evet 126 12.436 |1.998 0.269
Karar Verme

Hayir 106 13.400 |2.189 0.326

Tablo 55. Katihmcilarin Calistiklar1 Bankanin Krizde isten Cikartma Yapma

Durumuna Gére iki Bagimsiz Orneklem T Testi

Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi Icin T

Homojenlik Testi | Testi
Puan Turleri

F p t Serbestlik | p
Istatistigi | Olasihig1 | Istatistigi | Derecesi | Olasilig1
Planlama 4.565 0.035
Y 6netim 5.113 0.026
Organize Etme | 0.362 0.549 -0.537 230 0.592
Insan Kaynaklari
Y Onetimi 0.745 0.390 |-0.253 |230 0.801
Gelistirme
Karar Verme 0.633 0.428 -2.298 230 0.024
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Tablo 56. Katihmcilarin Calistiklar1 Bankanin Krizde isten Cikartma Yapma
Durumuna Goére Mann Whitney U Testi

Mann-

Puan Z p
Whitney U

Tirleri |, | Degeri |Olasilig
Istatistigi

Planlama | 1000 -1.665 |0.096

Yonetim | 919 -2.077 10.038

% 5 anlam diizeyinde levene varyans homojenlik degerlendirilmesi yapildig1
zaman planlama ve yonetim puan tlrleri i¢in hesaplanan p olasiliklar1 0.05’den
kiigiik ¢ikmistir. Bu durumda planlama ve yonetim puan tiirleri i¢in varyanslarin
homojen oldugunu savunan Ho hipotezi red edilecektir. Analizlerde planlama ve
yonetim puan tirleri i¢in parametrik olmayan testlerden mann whitney u testi

kullanilacaktir. Hipotez testlert,

Ho: Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin krizde isten ¢ikartma yapma
durumuna goére puan tirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. (Katilimcilarin
calistiklar1 bankalarin krizde isten c¢ikartma yapma durumuna goére puan tiirlerinin

ortalamalar1 birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin krizde isten c¢ikartma yapma
durumuna gore puan tirleri arasinda anlamli bir fark vardir. (Katilimcilarin
calistiklart krizde isten ¢ikartma yapma durumuna gore puan tiirlerinin ortalamalari

birbirine esit degildir.)

% 5 anlam diizeyinde test sonuglarinin degerlendirilmesi yapildigi zaman,
yonetim ve insan kaynaklar: karar verme puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasiliklar
0.05’den kiigiik ¢cikmistir. Bu durumda yonetim ve insan kaynaklar1 karar verme
puan tiirleri i¢in katilimcilarin ¢aligtiklar1  banklarin  krizde isten ¢ikartma
durumlarina gore ortalamalar1 birbirine esit degildir. Yonetim ve karar verme puan
tiirleri i¢in katilimcilarin ¢alistiklar: banklarin krizde isten ¢ikartma durumlarina gore
puan durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. Arastirmaya

katilan banka g¢alisanlarinin c¢alistiklar1 bankalarin krizde isten ¢ikartma durumlarina
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gbre yonetim ve karar verme disindaki diger puan tiirlerinin arasinda istatistiksel

olarak bir farklilik s6z konusudur.

Katilimcilarin Calistiklart Bankanin Kriz Yonetimi Ekibinin Basarisina Gore

Arastirma Sonuglarinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 bankalarin  kriz yonetimi ekibinin
basarisina gore puan tiirlerinin degisip degismedigi Olgmek i¢in iki bagimsiz
orneklem t testi yada mann whitney u testini kullanilir. Eger varyanslar homojen ise t

testi, degilse mann whitney u testi kullanilir. Hipotez testleri,

Ho: Katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin kriz yonetimi ekibinin basarisina gére puan
tirlerinin varyanslart homojendir. (Katilimcilarin c¢alistiklar1  bankalarin  kriz

yonetimi ekibinin bagarisina gore puan tiirlerinin varyanslari birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin c¢alistiklart kriz yonetimi ekibinin basarisina gére puan tiirlerinin
varyanslart homojen degildir. (Katilimcilarin kriz yonetimi ekibinin basarisina gore

puan tiirlerinin varyanslari birbirine esit degildir.)

Tablo 57. Katilmcilarin Cahistiklar1 Bankanmin Kriz Yonetimi EKibinin

Basarisina Gore Betimsel Istatistikler

Kriz . .
Puan Tiirleri Y onetimi Kisi Ortalama | Std. Sapma Ortalama Std.
S Sayisi Hatasi
Planlama Evet 114 [13.638 |2.540 0.371
Hayir 118 [14.245 |2.056 0.282
Vonetim Evet 113 26717 |4.783 0.705
Hayir 118 |27.925 |3.452 0.474
Oreanive E Evet 114 [9.191 | 1.454 0212
reamize ttme oo 118 |9.491 |1.694 0.233
Insan Kaynaklari | Evet 114 11.043 {2.095 0.306
égﬁ;t:ge Hayir 118 [10.642 |2.104 0.289
Katar Verme Evet 114 12,681 |2.256 0.329
Hayir 118 [13.038 |2.019 0.277
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Tablo 58. Katilmcilarin Cahistiklar1 Bankamin Kriz Yonetimi EKibinin

Basarisina Gore Iki Bagimsiz Orneklem T Testi

Varyanslarin Ortalamalarin  Esitligi Igin T
Homojenlik Testi | Testi
Puan Tiirleri
F p .| Serbestlik |p
. t Istatistigi
Istatistigi | Olasiligt Derecesi | Olasiligi
Planlama 1.892 0.172  |-1.319 230 0.190
Y 6netim 2.079 0.153 -1.453 229 0.149
Organize Etme 1.445 0.232 [-0.941 230 0.349
Insan Kaynaklari
0.011 0916 |0.953 230 0.343
Yonetimi Gelistirme
Karar Verme 0.900 0.345 |-0.835 230 0.406

% 5 anlam diizeyinde varyanslarin homojenlik testi sonuclarinin
degerlendirilmesi yapildigi zaman, biitiin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik
degerleri 0.05’den biiylik ¢ikmistir. Bu durumda biitiin puan tiirleri i¢in varyanslarin
homojen oldugunu savunan Ho hipotez testi red edilemez. Analizde biitiin puan

tiirleri i¢in iki bagimsiz 6rneklem t testi kullanilacaktir. Hipotez testlert,

Hy: Katilimcilarin galigtiklar: bankalarin kriz yonetimi ekibinin basarisina gore puan
tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. (Katilimcilarin calistiklar1 bankalarin kriz

yonetimi ekibinin basarisina gore puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esittir.)

H;: Katilimcilarin calistiklart kriz yonetimi ekibinin basarisina gore puan tiirleri
arasinda anlamli bir fark vardir. (Katilimcilarin kriz yonetimi ekibinin bagarisina

gore puan tiirlerinin ortalamalar1 birbirine esit degildir.)

% 5 anlam diizeyinde iki bagimsiz Orneklem t testi sonuglarinin
degerlendirilmesi yapildi§i zaman biitiin puan tiirleri i¢in hesaplanan p olasilik
degerleri 0.05’den biiyiik ¢ikmistir. Bu durumda katilimcilarin ¢alistiklart bankalarin
kriz yonetimi ekibinin basarisina gore biitliin puan tiirlerinin ortalamasi esittir.
Katilimcilarin ¢alistiklar1 bankalarin kriz yonetimi ekibinin basarisina gore puan

tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilan banka
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calisanlarinin  ¢alistiklar1  bankalarin  kriz yonetim ekiplerinin basarili olma
durumlarina gbre puan tiirlerine olan tutumlar1 arasinda herhangi bir tutum so6z

konusu degildir.
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SONUC VE ONERILER

Kriz, en basit anlamiyla isletme Orgiitiiniin normal aktivitelerini tahrip eden
onemli bir dengesizlik durumudur. Orgiitiin uzun ve kisa donemli amaglarini tehdit
eden, acil tepkiler gerektiren ve bununla birlikte yanit i¢in karar verme siiresini
kisitlayan ve en Onemlisi varligiyla karar verme birimlerini sasirtan ve kararsizliga
siiriikleyen bir siirectir. Krizler, aniden ve beklenmedik bir sekilde ortaya cikarlar.
Krizin siirpriz olmanin yaninda diger en 6nemli 6zelligi dnceden tahmin edilemeyen

ya da bilinemeyen bir anda ortaya ¢ikmasidir.

Orgiitiin krizle karsilasmalarinda en temel sebeplerden biri ydnetimin yetersiz
kalmasidir. Bu yetersizliklerden bazilari, kararlarda 6ngorii niteliginin zayif olmasi,
yeni problemlerin varligini kavrayamama ve onlara eski ¢oziimler uygulama,
¢evrenin dinamik yapisi karsisinda pasif kalma, sistemi kusurlu bularak krizi inkar

etme ve krizi algilamada etkili olan kisilik yapisinin zayifligidir.

Kriz donemlerinde ortaya c¢ikabilecek tehlikelerden en az etkilenmek
firsatlardan ise en fazla miktarda fayda saglamak, sadece etkin bir kriz yonetimi ile
miimkiindiir. Krizde en 6nemli gorev yoneticiye diismektedir. Yonetici lizerine diisen

gorevleri eksiksiz yerine getirirse igletme krizi firsata gevirir.

Arastirma sonuglarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildiginda cinsiyete
gore, erkeklerin ve kadinlarin biitiin puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. Bu
durumda erkek ve kadin katilimcilarin cevaplart ayni olarak alinabilir ayrica erkek ve
kadin katilimecilar ayn1 ana kiitleden (evrenden) homojen olarak ¢ekilen iki alt
orneklem gibi alinabilir. Ve bu orneklemler birbirinin benzeridir ve aralarinda

herhangi bir fark yoktur.

Medeni duruma gore, banka c¢alisanlarimin insan kaynaklar1 yonetim
gelistirme puan tiirleri arasinda anlamli bir fark vardir. Medeni durumlarina gore
katilimcilar insan kaynaklar1 yonetim gelistirme puanina gore iki ayr alt 6rnekleme
ayrilmaktadirlar. Bu orneklemler bir birlerine benzememektedir. Bu farkliligin

olusmasinda bekar katilimcilarin evli olan katilimcilara gore daha yiiksek puanlarinin
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olmast neden olmustur. Medeni duruma goére insan kaynaklari yonetim gelistirme

puani disindaki diger puan tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

Yas gruplarina gore puan tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
yoktur. Arastirmaya katilan bankalarda ¢alisanlarin yas gruplara gore herhangi bir
farklilik gostermemektedir. Yani katilimcilarin yaglari ne olursa olsun puan

tiirlerindeki tutumlar istatistiksel olarak aynidir.

Arastirma sonuglarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigi zaman egitim
diizeylerine gore, biitiin puan tiirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya
katilan banka calisanlarinin herhangi bir egitim seviyesi i¢in puan arasinda
istatistiksel olarak herhangi bir farklilik s6z konusu degildir. Arastirmaya katilanlar
yas gruplaria gore olusturulan biitiin alt 6rneklemler ayni1 ana kiitleden (evrenden)

¢ekilmis homojen alt 6rneklemlerdir ve birbirine benzemektedirler.

Arastirma sonuclarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigt zaman
katilimcilarin hizmet siirelerine gore biitiin puan tiirleri arasinda anlamli bir fark
yoktur. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin hizmet siirelerine gore puan tiirleri
arasinda istatistiksel olarak herhangi bir farklilik s6z konusu degildir. Banka
calisanlarinin hepsinin hizmet siirelerine gore olusturulan alt gruplar tek bir 6rneklem

olarak alinabilir.

Arastirma sonuglarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigi zaman
arastirmaya katilan banka calisanlarin ¢alistiklar1 boliime gore biitiin puan tiirleri
arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin ¢alistiklar:
boliimlere gore puan tiirleri arasinda istatistiksel olarak herhangi bir farklilik s6z
konusu degildir. Bu durumda arastirmaya katilan banka calisanlar1 boliimlerine gore
tek bir orneklem olarak almabilir ve hepsi ayni ana kiitleden (evrenden) secilmis

homojen bir 6rneklemdir.

Arastirma sonuclarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigt zaman
arastirmaya katilan banka calisanlarinin calistiklar1 gorevlere gore organize etme

puan tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. Arastirmaya katilan
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banka calisanlarinin goérevlerine gére organize etme puan tiirii disindaki diger puan
tirleri arasinda herhangi bir farklilagma istatistiksel olarak s6z konusu degildir.
Organize puan tlriinde ise miisteri temsilcileri ve gise sorumlular1t diger
katilimcilardan daha yiiksek puan ortalamalarina sahip olmalar1 farklilia neden
olugsmustur. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin organize etme puan tiirii
disindaki diger puan tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.
Organize etme puan tiirii disindaki diger puan tiirleri i¢in arastirmaya katilan banka

calisanlar1 gorevlere gore tek bir rneklem olarak alinabilir.

Arastirma sonuglarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigi zaman
bankalarin krizde sube sayisinin artis durumlarina gore biitiin puan tiirleri arasinda
anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin ¢alistiklar:
bankalarin krizde sube sayisi artisina gore puan tiirleri arasinda herhangi bir
farklilasma s6z konusu degildir. Yani krizde sube sayisi artiran bankalarda ¢alisanlar
ile sube sayisini artirmayan bankalardaki calisanlarin puan tiirlerine olan tutumlar

aynidir.

Arastirma sonuglarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigi zaman krizde
bankalarin personel artis1 durumlarina gére planlama ve karar verme puan tiirleri i¢in
ortalamalar1 birbirine esit oldugunu savunan Ho hipotezi red edilecektir.
Katilimcilarin galistiklar1 bankalarin krizde personel sayisinin artis durumuna gore
planlama ve karar verme puan tiirleri arasinda anlamh bir fark vardir. Arastirmaya
katilan banka ¢alisanlarinin planlama ve karar verme disindaki diger puan tiirleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Arastirmaya
katilan banka ¢aliganlarinin planlama ve karar verme puaninda krizde personel artisi
olmayan bankalarda ¢alisanlarin diger katilimcilardan yiliksek puanlari farkliliga
neden olmustur. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin planlama ve karar verme
puanlart digindaki diger puan tiirleri arasinda bankalarin krizde personel sayilarinin

artis1 durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

Arastirma sonuclarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigi zaman krizde
bankalarin kar etme durumlarina gore biitiin puan tiirleri arasinda anlaml bir fark

yoktur. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin calistiklar1 bankalarin kar etme
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durumlarina gore puanlar1 arasinda herhangi bir farklilagma istatistiksel olarak sz
konusudur degildir. Yani arastirmaya katilanlarin calistiklar1 bankalarin kar etme

durumlarina gore katilimcilarin tek bir 6rneklem olarak alinabilir.

Arastirma sonuclarmin genel olarak degerlendirilmesi yapildigi bankanin
geleceginin umut verme duruma gore biitiin puan tiirleri i¢in ortalamalar1 birbirine
esit oldugunu savunan Ho hipotezi red edilemez. Katilimcilarin c¢alistiklar
bankalarin kar etme durumuna gore biitlin puan tiirleri arasinda anlamli bir fark
yoktur. Arastirmaya katilanlarin calistiklart bankalarinin geleceginin umut vaat
etmesi (vermesi) durumuna gore arastirmaya katilanlarin puan tiirleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur. Bankalarin geleceginin umut verme

durumlarina gore tek bir ana 6rneklem olarak kabul edilebilir.

Aragtirma sonuglarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigi zaman
bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma durumlarina gore, biitiin puan
tirleri arasinda anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilanlarin c¢alistiklar:
bankalarin krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma durumlarma gore puan tiirleri
arasinda istatistiksel olarak bir farklilik s6z konusu degildir. Yani arastirmaya
katilanlarin  calistiklar1 bankalarin  krizde sosyal imkanlarda kesinti yapma
durumlarina gore calisanlarin puan tiirlerine olan tutumlar1 arasinda herhangi bir

degisme s6z konusu degildir.

Arastirma sonuglarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigi zaman krizde
bankalarin isten ¢ikartma yapma durumlarma goére, yoOnetim ve karar verme puan
tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. Arastirmaya katilan banka
calisanlarinin ¢alistiklar1 bankalarin krizde isten ¢ikartma durumlarina gore yonetim
ve karar verme disindaki diger puan tiirlerinin arasinda istatistiksel olarak bir

farklilik s6z konusudur.

Arastirma sonuclarinin genel olarak degerlendirilmesi yapildigt zaman
bankalarin kriz yonetimi ekibinin basarili olma durumlarina goére biitiin puan tiirleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur. Arastirmaya katilan banka

calisanlarinin  ¢alistiklar1  bankalarin  kriz yonetim ekiplerinin basarili olma
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durumlarina gore puan tiirlerine olan tutumlar1 arasinda herhangi bir tutum soz

konusu degildir.
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EKLER

Ek-1: Anket

DEGERLI BANKACI ARKADASLARIM

Bu anket kriz doneminde yonetici davraniglarinin isletme basarisina etkisini

arastirmak amaciyla hazirlanmistir.

Anketten elde edilen veriler toplu olarak degerlendirilecek ve sadece

calismanin amacia uygun olarak kullanilacaktir. Bu nedenle ankete isminizi

yazmaniza gerek yoktur. Ankete ictenlikle vereceginiz cevaplar arastirmanin

amacina ulagmasina katki saglayacaktir.

Ilgi ve katkilariniz igin tesekkiir eder, saygilar sunarim.

1. Cinsiyetiniz?

Erkek () Bayan @)

2. Medeni Durumunuz?

Evli 0) Bekar 0)
R 2: 1) ) 11 7./ oS
4. Mezuniyet durumunuz?
Onlisans @) Yiiksek Lisans ()
Yiiksekokul () Doktora O)

Lisans )

5. Cahstigimiz bankadaki hizmet siireniz?

1 Yildan Az () 10-15 Y1l ()
1-5 Yil () 15 yildan fazla( )
5-10 Y1l ()
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6 Cahistiginiz boliim? .....................

7. GOYEVINIZ?..eeeeeererreeeeeereeneecereanes

8. Kriz doneminde bankanizin sube sayisinda artis olmus mudur?

Evet () Hayir ()

9. Kriz doneminde ise alinan personel var midir?

Evet () Hayir ()

10. Bankaniz icinde bulundugumuz dénemde kar etti mi?

Evet () Hayir ()

11. Bankamzin geleceginden umutlu musunuz?

Evet () Hayir ()
12. Ekonomik kriz doneminde bankamin sagladig1 sosyal imkanlarda (yol,
saghk sigortasi, ssk gibi) bir diisiik olmus mudur?

Evet () Hayir ()

13. Kriz sebebiyle isten ¢cikarilan banka personeli var midir?

Evet () Hayir ()

14. Bankamzin yonetim kadrosunu kriz yonetiminde basarili buluyor musunuz?

Evet () Hayir ()
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Krizlerde basarilhi bir yoneticinin izlemesi geren tutumlarla ilgili asagidaki

ifadelere katilm diizeyinizi belirtiniz ...

£ =
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BASARILI BiR YONETICi
PLANLAMA

Kriz ortaminda basaril1 olabilmek i¢in krize karsi savunma
stratejilerini iyi planlamalidir. .

Bankanin stratejik hedefleriyle ilgili kriz planlar
yapmalidir.

Bankanin kriz ortaminda basarili olabilmesi i¢in rekabet
stratejilerini iyi planlamalidir. .

4 |Banka icin kriz ortaminda gelecegini goremedigi uzun
vadeli yatirim planlar1 yapmamalidir.

5 | Kriz donemindeki olusabilecek riskler ve ¢oziimii ile ilgili
alternatif B planlar1 olmalidir.
Kriz ortaminda satigta basar1 i¢in stratejik rekabette giiglii

6 |olunan alanlart iyi analiz edip o alana yogunlasmay:
saglamalidir. .

7 | Gelecekte olusabilecek kriz senaryolarini {iretebilmeli ve

alinacak onlemleri planlayabilmelidir.

YONETIM

Yonetici Krizde etkinligi saglamak i¢in  hizli harekete

8
gecebilmelidir. .

9 |Kirizi sadece korunulacak bir sey degil, ayn1 zamanda bir
firsat olarak da gérmelidir.

10 |Kriz ortaminda basarili olabilmek i¢in harcama
kalemlerinde tasarruflara 6nem vermelidir.

11 |Kriz doneminde bankaya nakit c¢ekmek i¢in modern
pazarlama tekniklerini kullanmalidir.

12 | Kriz ortaminda basarili olabilmek i¢in reklam ve tanitima
daha fazla onem vermelidir.

13 | Kriz ortaminda kisa vadede karlilig1 artirici, geri doniistimii
yiiksek alanlara oncelik vermelidir.
Kriz ortaminda basarili olabilmek icin rakipleri ve

14 | pazardaki degismeleri aninda izlemeli, bunun icinde
arastirma faaliyetleri siirdiiriilmelidir.

15 [Kriz ortamindan ¢ikis icin  miisteri memnuniyetini
bankanin temel felsefesi olarak kabul etmelidir.

16 | Krize neden olabilecek etkenlerin ortadan kaldirilmasi,
cOziim iiretilmesi gerekmektedir.

17

Likiditeye 6nem vermesi gerekmektedir.
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18

Ulke ihtiyaglar1 dogrultusunda gelir yaratacak alternatif
projelerle  (riizgar  enerjisi  gibi) mali  yapisini
giiclendirmelidir.

19

Kredi riskini hesap ederek kredi verme politikasina devam
etmeli, miisteri portfoylinii artirmali, bankaya ve tilke
ekonomisine katki saglamalidir.

20

En uygun stratejik se¢imi ve kaynaklarin bu strateji
etrafinda dagilimini saglayabilmelidir.

ORGANIZE ETME

21

Krize kars1i  oOrgilitsel  yOnetim  planint  6nceden
olusturmalidir.

22

Her tiirlii sorunla bas edebilecek giiclii bir organizasyon
yapist olusturmalidir.

23

Sube sayisin1 korumasi ve giiglendirmesi gerekmektedir.

24

Rekabette giiclii olabilmek ve farkindalik yaratmak igin
Ogrenen organizasyon olusturmasi gerekmektedir.

25

Ekip calismasiyla banka kriz stratejisini uygulayan bir
yonetim organizasyonu olugturmalidir.

IKY — GELISTIRME

26

Kriz ortaminda basarili olabilmek i¢in tasarruf amaciyla
is¢i ¢cikarma yoluna gitmemelidir.

27

Kriz ortaminda basarili olabilmek i¢in isletme ¢alisanlarini
krize kars1 iyi motive etmelidir.

28

Krizden rekabet avantaji ile c¢ikabilmek icin mevcut
personelin yetkinlikleri egitimlerle giiglendirilmelidir..

29

Ucuz is giicline yonelmek yerine, kaliteli ve nitelikli is
giiclinlin her zaman daha ucuza geldigi bilinciyle hareket
etmelidir.

30

Kriz yonetimi konusunda calisanlar1 bilin¢glendirmelidir.

iKY - KARAR VERME

31

Kriz ortaminda basarili olmak 06z kaynaklar 1iyi
kullanilmalidir.

32

Kriz ortaminda basarili olabilmek icin isletme dikey
faaliyetler yerine paralel faaliyetlere 6nem verilmelidir.

33

Krizden isletmenin en az kayipla ¢ikmast i¢in sektor
uzmanlarinda danigmanlik almasi 6nemlidir..

34

Krizden 6nce isletmeler kriz senaryolari ile olas1 tehditlere
kars1 onem almalidirlar. .

35

Kriz ortaminda isletme finansal yatirimcilarinda para
akisinin devamini saglamak i¢in ar-ge ¢alismalarina 6nem
vermelidir.

36

Kriz ortamindan basarili sekilde ¢ikmak igin sektordeki
pazarin ihtiyaclarina uygun hizmetler verilmelidir.
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