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Bu ¢alisma, kriz yonetiminde karizmatik liderligin etkilerini incelemekte ve
bir kamu kurumu 6rnegi tizerinden bu liderlik stilinin organizasyonel performans ve
calisanlarin ~ krizlere  tepkileri  {izerindeki  etkisini  niceliksel  olarak
degerlendirmektedir. Arastirma, karizmatik liderligin, ¢alisanlarin motivasyonunu,
kriz durumlarinda adaptasyon kabiliyetini ve genel is tatminini nasil etkiledigini
ortaya koymayr amaglamaktadir. Bu tez c¢alismasi, karizmatik liderligin kriz
anlarinda bir kamu kurumunun performansina etkilerini hem kavramsal hem de

uygulamali bir perspektiften ele almaktadir.

Yildirim Kaymakamlig1 Sosyal Yardimlasma ve Dayanisma Vakfi ¢alisanlari
ile yapilan yari yapilandirilmis miilakat sonucu ¢alisanlarin verdigi cevaplar; Kriz
donemlerinde etkili, gilincel gelismeleri takip edebilen ve iletisimi kuvvetli olan
karizmatik liderlerin kriz Oncesi, kriz siireci ve sonrasinda g¢alisanlar tizerindeKi
olumlu etkilerinin olumsuz etkilerinden ¢ok daha fazla oldugunu kanitlar niteliktedir.
Bu tez, karizmatik liderligin, kriz yOnetimi baglaminda, c¢alisanlarin ve
organizasyonlarin bagarisina katkida bulunan onemli bir faktér oldugunu ve bu
liderlik stilinin, kamu kurumlarinda krizlere kars1 daha etkin bir miicadele stratejisi
gelistirmede kullanilabilecegini 6ne siirmektedir. Buna ilaveten bu tez, aym
zamanda, karizmatik liderligin potansiyel risklerini ve smnirlhiliklarini da agiklamakta

ve gelecekteki aragtirmalar i¢in Oneriler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Kriz Yonetimi, Karizmatik Liderlik, Liderlik
Stilleri
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ABSTRACT
MASTER'S THESIS

INVESTIGATION OF THE EFFECTS OF CHARISMATIC LEADERSHIP
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This study investigates the effects of charismatic leadership in crisis
management and quantitatively evaluates the impact of this leadership style on
organizational performance and employees' responses to crises, using a case study of
a public institution. The research aims to elucidate how charismatic leadership
influences employee motivation, adaptability during crises, and overall job
satisfaction. This thesis addresses the impact of charismatic leadership on the
performance of a public institution during crises from both conceptual and practical

perspectives.

The responses from semi-structured interviews conducted with employees of
the Social Assistance and Solidarity Foundation of Yildirim District demonstrate that
charismatic leaders, who are effective, keep abreast of current developments, and
possess strong communication skills, have a significantly greater positive impact on
employees during pre-crisis, crisis, and post-crisis phases compared to any negative
effects. This thesis proposes that charismatic leadership is a critical factor
contributing to the success of employees and organizations in the context of crisis
management and suggests that this leadership style can be utilized to develop more
effective crisis response strategies in public institutions. The thesis also discusses the
potential risks and limitations of charismatic leadership and offers recommendations

for future research.

Keywords: Crisis, Crisis Management, Charismatic Leadership, Leadership

Styles
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BIiRINCIi BOLUM

1. GIRIS

Kurumlar, gilinliik islerini planl bir sekilde siirdiirdiikleri normal donemlerde
bile dikkatli bir calisma diizeni gerektirirken, kriz donemleri gibi stresli ve belirsiz
zamanlar Ozel bir caba ve titizlik gerektirir (Baran, 2012: 31-41). I¢inde
bulundugumuz yiizy1l, hizla ilerleyen teknolojik yenilikler ve bilgi ¢aginin
gereklilikleri ile sekillenmektedir. Orgiitlerin bu cagin gereklerine uyum saglamalari
ve degisimi takip edebilmeleri, hayatta kalabilme miicadelelerinde hayati bir rol
oynar. Ancak bu uyum siireci, ani degisiklikler ve belirsizlikler gibi zorluklari
beraberinde getirebilir. "Kriz" olarak adlandirilan bu zorlu siiregler, orgiitlerde stres
ve gerilim yaratabilir, pazar kaybina yol acabilir ve etkili bir sekilde yonetilmezse
orgiitlerin varhgmi tehlikeye atabilir. Bu tiir durumlar, geleneksel yoOnetim
bigimlerinin yetersiz kalmasina neden olarak, yeni yonetim becerilerini zorunlu hale
getirmektedir. Kriz yonetiminde karsilasilan faktorler ne olursa olsun, istenmeyen
gelismelerden kaginmak ve problemlerin etkin bir sekilde ¢oziilmesini saglamak
stratejik eylem ve &nlemler alinmasini gerektirir (Ornek, 2008: 37). Kriz, genellikle
beklenmedik bir anda ortaya ¢ikan, kontrol edilmesi gii¢, mevcut durumu olumsuz
etkileyen ve hizli bir sekilde yanit verilmesi gereken bir durumdur. Globallesmenin
getirdigi rekabet ortami, dogal afetler, savaslar ve ekonomik sorunlar krizlere yol
agabilir. Isletmeler, bulunduklar ¢evrede meydana gelebilecek krizlerin boyutlarimi
ve yoOniinii izlemeli, analiz etmeli ve krizlerin olugmasini 6nlemek icin gerekli
onlemleri almalidir. Eger krizler 6nlenemiyorsa, bu krizlerin olumlu ve olumsuz
yonleri arastirilmali ve isletmelerin krizlerin olumsuz etkilerinden en az zararla
cikmalar1 saglanmalidir (Arslan, 2009: 4). Krizler, gecmiste oldugu gibi giintimiizde
de organizasyonlar i¢in biiyiik 6nem tasir ve hem firsatlar hem de tehditler barindirir.
Onceki dénemlerde krizlerin olusma siklig1 ve nedenleri sinirliyds, ancak giiniimiizde
bircok faktoriin etkisiyle krizler daha sik yasanmaktadir. Kriz donemleri, uzun
vadeli, yogun ve stresli bir ¢alisma temposu gerektirebilir. Bu durum, ¢alisanlarin
fedakarlik yapmasini ve zaman zaman 6zel hayatlarindan 6diin vermelerini zorunlu

kilabilir. Degisim siirecinin getirdigi bu zorluklarla basa c¢ikabilmek, bireylerin

1



moralini yliksek tutmak, gelecege dair kaygilarina giiven verebilmek ve endiselerini
giderebilmek, duyarli ve takipcilerini anlayabilen liderlerin varligiyla miimkiindiir

(Aykanat, 2010: 55-78).

Kriz, bir orgiitiin iist diizey hedeflerini tehdit eden ve bazen de Orgiitiin
yasamin1 tehlikeye sokan, acil ve etkili tepki gerektiren bir durumdur. Bu tiir
durumlar, orgiitlerin kriz 6ngérme ve Onleme mekanizmalarinin yetersiz kaldigi
gerilimli bir ortam yaratir (Can, 1997: 4). Bu gerilimli ortamdan ¢ikis yolu ise,
yiiksek Ongorii yetenegine sahip, duyarli ve izleyenleri etkileyebilen bir liderden
gecer. Boyle bir liderin kendine olan giiveni, belirli idealleri ve bu ideallere siki
sikiya baglilig1 olmalidir. Karizmatik liderligin temel taglarini olusturan bu unsurlar,
calisanlarin liderlerine duyduklar1 giiveni ve sevgi bagini giiclendirir ve aralarinda
saglam bir iliski kurulmasini saglar (Hitay, 2008: 31-41). Karizmatik liderler,
genellikle stresli bir kriz ortaminda 6n plana ¢ikarlar. Karizma, otoritenin zayifladigi
ve geleneksel degerlerin yitirilme siirecine girdigi zamanlarda belirginlesir. Bu tiir
durumlar, insanlarin moral ve motivasyona ihtiya¢ duydugu, giiclii, sogukkanli,
yaratici ¢ozlimler liretebilen ve akilci fikirlerle yol gdsteren liderlere olan ihtiyacin
artigt  donemlerdir (Demirtas, 2000: 353-373). Karizmatik liderler, kriz
donemlerinde One c¢ikarak, bu krizlerin 6n belirtilerini erken fark etme ve
organizasyonlarini olast krizlere hazirlama konusunda hizla harekete gegerler.
Krizlerin ne zaman ortaya c¢ikacagmi Ongorebilme, kriz doneminde Orgiit
politikalari1 degistirme ve personelin nasil egitilecegini planlama yetkinlikleri,
karizmatik liderlerin  6nemli Ozelliklerindendir. Her kriz, kendi icinde
olumsuzluklarin yani sira firsatlar da barindirir. Karizmatik liderlerin 6ne ¢ikan bir
diger ozelligi ise bu krizlerdeki firsatlar1 gorebilme yetenegidir (Demirtas, 2000:
353-373).



Krizler, genellikle olumsuz bir kavram olarak algilansa da, bu krizleri firsata
cevirme becerisi, isletmelere normal kosullarda elde edilemeyecek basarilar
kazandirabilir. Karizmatik liderler, kriz ortamlarinda kendini gostererek, orgiitlerin
kriz siirecini en az kayipla atlatmalarini ve daha giiglii bir sekilde yollarina devam
etmelerini saglarlar. Bu yonleriyle, diger liderlik tiirlerinden ayrilirlar (Ozgiiven,

2011: 151-162).

Bu calismada, kriz yonetiminde karizmatik liderligin etkilerinin bir kamu
kurulusu iizerindeki yansimalar1 arastirilmaya ¢alisilmistir. Tez dort ana boliimden
olugmaktadir. Giris boliimiinde ¢alismanin genel ¢ercevesi ¢izilmis, ikinci boliimde
kavramsal cerceve ecle alinmistir. Bu boliimde kriz kavrami, krizlerin olusma
nedenleri, kriz Oncesi ve sonrasi siiregler, krizlerin ozellikleri, kriz yaklagimlari,
liderligin tanimi, liderlik o6zellikleri, lider ve yoOnetici arasindaki farklar, liderlik
teorileri ve modern liderlik teorileri incelenmis, kriz yonetiminde karizmatik

liderlerin rolii vurgulanmistir.

Calismanin ii¢lincli boliimiinde, arastirmanin metodolojisi iizerinde durulmus;
arastirmanin amaci, 6nemi, hipotezleri, calisma grubu ve veri analiz yontemleri gibi
konulara deginilmistir. Dérdiincii boliimde ise ¢aligmanin bulgulari, demografik ve

nitel verilere dayali olarak sunulmustur.

Bu tez calismasi, literatiirde siklikla alt basliklar halinde incelenen kriz
yonetimi ve karizmatik liderlik kavramlarini bir araya getirerek, bu konular1 daha
derinlemesine ve spesifik olarak ele almayr amaclamaktadir. Yoneticilerin ve
calisanlarin bu ¢alismadan faydalanarak kriz yonetiminde nasil stratejiler izlemeleri
gerektigini, liderlerin hangi liderlik tarzlarimi benimsemeleri gerektigini ve kriz
durumlarinda karizmatik liderligin katkilarin1 ve dezavantajlarini anlamalar

hedeflenmistir.

Yar1 yapilandirilmis goriisme formu yontemiyle katilimcilara ulasilacak olup,
veriler nitel arastirma yoOntemleriyle toplanacaktir. Calisma, Bursa/Yildirim

Kaymakamlig1 Sosyal Yardimlasma ve Dayanisma Vakfi ¢alisanlartyla sinirhdir.



IKiINCi BOLUM
2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kriz ve Kriz Yonetimi

Krizler, beklenmedik, olumsuz ve genellikle kontrol edilemeyen bir
durumdur. Isletmeler, kurumlar veya hatta bireyler i¢in krizler ciddi sorunlara, itibar
kaybina veya maddi zararlara yol agabilir. Kriz yonetimi ise bu tiir durumlarla basa
¢ikmak i¢in gelistirilen stratejilerin ve siireglerin biitiiniidiir (Zehir, 2022: 5). Kriz
yonetimi krizlerin o dénemki etkilerini azaltmakla kalmaz ayn1 zamanda gelecekte
cikabilecek krizlerin de Oniine gegmekte etkili olur. Krizler igsel ve dissal
sebeplerden kaynaklanabilir ve her 6lgekteki isletmeyi etkileyebilir. Etkili bir kriz
yonetimi isletmenin itibarini, operasyonel siirekliligini, ilgili taraflarin giivenini insa

etme amaci tagir.

2.1.1. Kriz kavraminin tanimi

Kriz terimi, Yunan sozciigii ‘krinein’ kelimesinden gelmektedir. Ayrica kriz
kelimesi Yunanca ‘karar’ anlamina gelir. Kriz kelimesi ile kritik yani elestiri
kavrami, ‘yargilamak, ayirmak, karar vermek’ anlamlarina gelen Yunanca ‘krino’
sozciigiinden tiiremis terimlerdir. Ingilizceye ise ‘crisis’ kelimesi olarak Latinceden
tiremistir. Kelime anlami olarak, TDK Biiyiik Sozliikte, ‘Bir iilkede veya iilkeler
arasinda, toplumun veya bir kurulusun yasaminda goriilen glic donem, bunalim,
buhran’, ‘Bir seyin ¢ok kit bulunmasi durumu’, ‘Bir seye duyulan ani ve asirt istek’

ve ekonomik manada ‘¢okiintii’ olarak agiklanmaktadir (Tiiz & Hasit, 2023: 3).

Isletme literatiiriinde kriz kavrami, diger disiplinlerdeki anlamimdan farkli
olarak ele alinmaktadir. Baz1 arastirmacilar krizi, aniden ortaya ¢ikan ve orgiitiin
varhigimi tehdit eden ¢ok kotii bir durum olarak agiklarken, bazi arastirmacilar ise,
krizin organizasyonlar i¢in iyi bir firsat olabilecegini belirtmislerdir (Semercioglu,
2016: 1). Hermann krizi; ‘Organizasyonun yiiksek oncelikli hedeflerini tehdit eden,

krizi 6nlemek i¢in zamanin kisith oldugu, ortaya c¢iktiginda karar vericileri hayrete



diisiiren, bu nedenle yiiksek oranlarda stres yaratan bir durum’ olarak tanimlamis ve

giiniimiize kadar bu tanim bir¢ok diisiiniirii etkilemistir (Okumus, 2003: 204).

Bell kriz kavramim bir ‘doniim noktas1’ olarak tamimlarken, Fink ise krizi
negatif ve pozitif etkileri olan bir olgu olarak tanimlamistir. Diger bir tanima gore kriz,
temel yap1 ve olgulara, sosyal degerlere yonelik 6nemli bir tehdit olmasinin yan sira;
ciddi zaman kaybi ve belirsizliklere ragmen kritik ve zorlu kararlar almay1 gerektiren
bir siirectir (Boztoprak, 2016: 2). Daha giincel bir tanima goére kriz, acil olarak ele
alinmasi1 gereken bir olaydir. Baska bir tanima gore kriz, bireylerde panik, korku ve
soka sebep olan bir olgudur (Okumus, 2003: 204). Son olarak, Adkins tarafindan
gelistirilen tanima gore ise Kriz, yiiksek oncelikli orgiitsel hedefleri ve paydaslarin
beklentilerini tehdit eden, iirettigi negatif ¢iktt ve suglamalar ile rutin dis1 taleplere

yol acan beklenmedik ve dngoriilmez bir vakadir (Adubato, 2008: 285).

Kriz, sosyal bilimler alaninda genelde birdenbire meydana gelen kétiiye gidis
yoniindeki gelisme, bunalim, buhran, sikint1 gibi kelimelerin yerine kullanilmaktadir.
Ekonomik kriz, mali kriz, finansal kriz, siyasi kriz, hiikiimet krizi, ahlaki kriz vb.
kavramlara yalnizca giinlik konusmalarda degil, bilimsel terminolojide de ¢ok sik
rastlanmaktadir (Aktan & Sen, 2002: 24). Sosyal bilimlerde kriz kavraminin genel bir

tanimini yapmak oldukga zordur.

Tanimlar arasinda bazi farkliliklar olsa da kriz, genellikle bir sistemin temel
degerlerine yonelik ciddi bir tehdit unsuru ve Orgiit ve bireylere rutin dis
sorumluluklar yiikleyen beklenmedik bir vaka olarak goriilmektedir. Yapilan
tanimlardan da anlasilabilecegi gibi herhangi bir olayin kriz olup olmadigindan s6z
edilebilmesi i¢in bazi kosul ve durumlarin olusmasi gerekmektedir. Bunlar; ilk
olarak, 6nemli oranda farkliliga neden olabilecek bir tehlikenin varligi, ikinci olarak,
bu olayla basa ¢ikilmasinin zor oldugunun anlasilmasi ve son olarak ise, s6z konusu
olayin isletmenin varligina yonelik bir tehdit olusturmasidir. Dolayisiyla, rutin
gelismelerin ve problemlerin, ‘kriz’ olarak degerlendirilmeleri miimkiin degildir

(Aktan & Sen, 2002: 24).



2.1.2. Kriz kavraminin énemi

Kriz kavraminin 6nemini bilmek ve bu Ol¢ekte davranmak, o6zellikle
isletmeler ve biiylik dlgekli toplumlar i¢in dogru yonetilmeyen kriz siireglerinde
kargasa, kaos ve daha biiyiik ciddi problemlere yol agabilecek durumlarda daha net
anlagilir. Kriz kavramini 6nemini bilmek kriz siireglerini 6nlemek noktasinda ilk
duraktir.

Kriz kavraminin isletmeler ve toplumlar i¢in neden 6nemli oldugu, kriz
kavraminin énemini anlamanin krizin yonetimini basarili hale getirme siirecinde ne
derece etkili oldugu bilinmeli ve goriilmelidir (Tiiz & Hasit, 2023: 5). Zira kriz
kavramini kavrayabilmek basli basina kriz siirecinin tamamina etkili olabilmektedir.
Kriz kavramini ne ifade ettigini bilmeyen, kavrayamayan orgiitler kriz stireclerindeki
olumsuz etkileri daha fazla hissedeceklerdir. Bu olumsuz etkilere 6rnek verilmesi

gerekirse kriz kavraminin énemini bilmemenin olumsuz sonuglar sunlardir;

e Tehdit edici durumlar

¢ Acil miidahale gerekliligi
e Beklenmedik gelismeler
e Finansal problemler

e Yonetim zorluklar

e Organizasyonel zorluklar

Bu sonuglar kriz kavraminin O6nemini kavraminin sirketlerin ayakta
kalabilmesi ve basarili olabilmesi i¢in ne kadar hayati bir konuma sahip oldugunu
gostermektedir (Tugcu, 2017: 16). Kriz kavraminin 6nemini anlamak kurumlar ve

bireyler i¢in bir dizi avantaj saglar bu avantajlar ise sunlardir;

o Etkili karar alma

e Krizin risklerini azaltma

e Sirket kaynaklarinin verimli kullanilmasi

e Itibarm olumsuz etkilenmemesini saglama

e Calisanlarin stresini azaltma

e Sirket operasyonlarinda stirekliligi saglayabilme

e Kriz dncesi, sonrasi durumlarinda stratejik planlama yapabilmek



Bu avantajlar kriz kavramiin 6nemini anlamanin kurumlarin ve bireylerin
bu durumda daha direngli ve hazirlikli olacaklarini gdstermekte, sadece mevcut
sorunlar1 degil gelecekte cikabilecek problemlerin ¢oziimiinde de ¢ok Onemli bir
etken oldugunu kanitlamaktadir. Kriz kavrami ¢alismamizin ilerleyen sayfalarinda
daha detayli incelenerek burada verilen bilgiler detaylandirilacaktir (Tugcu, 2017:
17).

2.1.3. Kriz kavraminin 6zellikleri

Kriz kavrami genel anlamiyla beklenmeyen ve ani degisiklikleri ifade eden,
orgiitlerin varliklarini tehdit edebilen durumlarin genel tanimi olarak karsimiza ¢ikar.
Krizin genel 6zellikleri, kurumun vizyonunu ve varligimi tehdit etmesi, kurumun
izleme ve Ongdrme mekanizmalarini yetersiz birakmasi, acil miidahale ihtiyaci
dogurmasi ve zaman baskisi, beklenmedik sekilde ve aniden degisikliklere sebep
olmasi, karar vericilerde gerilim, korku ve panige yol ag¢masi, kontrol
edilebilmesinde giicliiklerin olmasi, yasamsal bir doniim noktasi olmasi, Orgiitiin
imajini, insan kaynaklarini, ekonomisini ya da dogal kaynaklarini tehdit etmesi
olarak siralanabilir (Tugcu, 2017: 17).

Krizlerin 6zellikleri gegmisten giiniimiize kadar bilim diinyasinda bir¢ok
alanda bir¢ok akademisyen ve bilim adami tarafindan tanimlanmis, aciklanmustir.
Birgok farkli gériis olmasina ragmen krizleri temsil eden ii¢ genel 6zellik {izerinde

cogunluk ayni kanidadir.
Krizleri temsil eden ii¢ genel 6zellik sunlardir (Tiiz & Hasit, 2023: 5):

e Kirize sebebiyet veren olaya cevap vermek i¢in, son derece kisitli bir
zaman olmasi,

e Krize kaynaklik eden olaya ait eldeki bulgularin gilivenilmeyecek
derecede belirsiz olmasi,

e Krizin mevcut maddi kaynaklara ve en Onemlisi insan kaynaklarina

yonelttigi tehdittir.

Bu o6zellikler kriz doneminde orgiitlerin ne kadar biiyiik zorluklarla karsi
karsiya kalacagini ve orgiitlerin bu durumlara hazirlikli olmalar1 gerektigini vurgular

niteliktedir.



Mitroff’un krizlerin genel Ozellikleri hakkindaki diistinceleri, teknik
problemlerle insan faktoriiniin birlesiminin biiyiik krizlere yol actigini vurgular.
Ozellikle, yanlis yerlestirilmis bir conta gibi kiiciik bir hata, miihendislikteki tasarim
kusurlariyla birleserek biiyiik bir yikima neden olabilir. Ayrica, tekrar eden hatalarin
g6z ardi edilmesi ve bunun altinda yatan biirokratik engeller, krizlerin baslica
sebepleri arasinda yer alir. Bu ifadeler, kriz yonetiminde dikkate alinmasi gereken

karmasik etmenleri ve onleyici tedbirlerin dnemini ortaya koyar (Tutar, 2007: 18).

Aykag (2001) tarafindan krizin 6zellikleriyle ilgili tanimi, orgiitler tizerindeki
etkilerini ve kriz anlarinda karsilagilan zorluklar1 vurgulamaktadir (Aykag, 2001:

125-126):

e Orgiitsel yapilarin, degerlerin ve normlarin negatif etkilenmesi: Krizler,
bir oOrgiitin temel yapisini, onun degerlerini ve normlarint olumsuz ydnde
etkileyebilir.

e Beklenmeyen olaylarin ortaya ¢ikmasi: Krizler genellikle beklenmedik
olaylarla karakterize edilir ve bu durumlar Grgiitler i¢in siirpriz teskil edebilir.

e Krizin 6ngoriilememesi: Krizlerin tahmin edilememesi, orgiitlerin bu tiir
durumlara hazirlikli olmalarini zorlastirir.

e Yetersiz Onleme mekanizmalari: Kriz anlarinda, orgiitlerin mevcut
onleme mekanizmalar1 genellikle yetersiz kalir.

e Orgiitin ama¢ ve varligini tehdit etmesi: Krizler, orgiitiin temel

amaglarini ve hatta varhigini tehlikeye atabilir.

Krizlerin 6zellikleri, gercekten de oOrgiitlerin faaliyet gosterdigi sektor ve
alanlara gore farklilik gosterebilir. Yoneticilerin kriz algisi, kriz yOnetimi
stratejilerinin belirlenmesinde ve uygulanmasinda onemli bir rol oynar. Krizleri
tehdit olarak algilayan ve bu algiya dayali olarak proaktif 6nlemler alan yoneticiler,
kriz durumlarinda daha basarili olabilirler. Bu, kriz aninda hizli ve etkili karar verme
yeteneginin yani sira, kriz 6ncesi hazirlik ve risk yonetimi uygulamalarinin da kriz

yonetimindeki basariya katkida bulundugunu gosterir (Aykag, 2001: 125-126).

Orgiitlerin, krizlere kars1 direngli olabilmeleri i¢in, kriz 6zelliklerini dogru bir

sekilde algilamalar1 ve buna uygun stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir. Bu



stirecte, orgiit kiiltiirii ve yapisinin yani sira, sektoriin dinamikleri ve orgiitiin i¢inde

bulundugu ¢evresel kosullar da dikkate alinmalidir.

2.1.4. Krize neden olan faktorler

Orgiitler, siirekli degisen cevre kosullarinda acik sistemler olarak islev
goriirler. Bu dinamik g¢evre, olaylarin ¢oklugu nedeniyle belirsizlik yaratmakta ve
gelecegi Ongdrmeyi zorlastirmaktadir. Isletmeler, bu belirsizlik ve degisimler
karsisinda sik sik beklenmeyen tehditlerle ya da firsatlarla ylizlesmektedirler (Uysal,
2007: 33). Bir orgiitiin basaris1 ve devamliligi, ¢evresel tehdit ve firsatlar1 zamaninda
algilayip bunlara uygun sekilde hareket etme yetenegine baglidir. Bu tehdit ya da

firsatlar, organizasyonlar1 kriz durumuna siiriikleyebilir.

Krizlerin kaynaklarina yonelik yapilan ¢aligmalar, bu krizlerin genellikle iki
ana kategori altinda incelendigini ortaya koymaktadir: kurum disindan kaynaklanan
cevresel faktorler ve kurumun igyapisindan kaynaklanan yapisal sorunlar. Bu iki

faktor, krizlerin olusumunda 6nemli rol oynamaktadir (Uysal, 2007: 33).

Organizasyonlarin krizlerle yiizlesme sebepleri arasinda, etkili liderlik
eksikligi, finansal kaynaklarin yanlis yoOnetimi, modern ydnetim tekniklerinin
kullanilmamas1 ve organizasyonun kendi i¢ hatalar1 bulunmaktadir. Ayrica, ideal
boyutlardan sapmalar ve merkeziyet¢i bir yonetim yapisina gecis de krizlere yol
acabilir. Dogal afetler, iilkenin ekonomik durumundaki kotiilesmeler, yasal
diizenlemelerdeki degisiklikler ve teknolojik ilerlemeler gibi dis faktorler de

organizasyonlarin krizlerle karsilagmasina sebep olabilir (Geng, 2004: 338).
Dis cevre faktorleri

Isletmelerin krizlere siiriiklenmesinde digsal etkenler dnemli bir rol oynar. Bu
etkenler, isletmelerin dis diinyaya acik yapisi nedeniyle siirekli degisen ve belirsiz bir
cevrede faaliyet gostermelerine yol acar (Geng, 2004: 338). Krizler, bu belirsizlikten
ve karmagikliktan beslenir. Isletmelerin dis cevre faktorlerine olan bagimlihigi,
onlarin kontrolii disinda gelisen olaylardan etkilenmelerine neden olur. Bu nedenle,
isletmelerin dis ¢evreyi siirekli izlemeleri ve teknolojik, ekonomik, sosyal, kiiltiirel,
siyasi ve dogal cevre degisikliklerine uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu stirekli

izleme ve uyum, isletmelerin kriz durumlartyla basa ¢ikma yeteneklerini artirir ve
9



olasi zararlar1 en aza indirger (Geng, 2004: 338). Dis ¢evre faktorleri 7 alt baslik
altinda toplanir bu basliklari asagidaki sekilde siralanabilir (Geng, 2004: 338):

e Dogal felaketler

e Teknolojik yenilikler

o Genel ekonomik belirsizlikler

e Sosyokiiltiirel faktorler

e Hukuksal ve politik diizenlemeler
e Uluslararasi ¢evre faktori

e Rekabet faktorii
Orgiit ici faktorler

Krizler, bir organizasyonun i¢yapisindan ve yonetiminden kaynaklanan ¢esitli
nedenlerle ortaya ¢ikabilir. Ideal boyutlardan sapma, merkeziyetcilik, hiyerarsik
yapilar, etkin olmayan liderlik, mali yonetimdeki eksiklikler ve modern yonetim
tekniklerinin uygulanmamas: gibi faktorler, krizlere yol agabilir. Ayrica, bu
faktorlerin eksikligi de, kriz durumlarinda organizasyonun direng gosterme
kapasitesini sinirlayabilir. Organizasyonun yapisi ve yonetim bigimi, krizlere yol
acabilecek igsel faktorler arasinda yer alir (Giines & Beyazit, 2010: 19). Gegmis
deneyimler, ayakta kalma stireleri, yapisal ve kiiltlirel sorunlar, krizi 6ngdérememe,
yanlis karar alma, kararsizlik ve iist diizey yoOnetimin yetersizligi gibi etkenler,
organizasyonun krizlere neden olan yapisini ve ydnetim kalitesini yansitir. Orgiit igi
faktorleri 5 alt bashik altinda toplamak miimkiindiir ve bu bagliklar1 su sekilde
siralanabilir (Geng, 2004: 339):

e Orgiitsel yapi

e Ust yonetimin yetersizligi

o Bilgi toplama ve degerlendirmede yetersizlik

e  Orgiitiin yasam evresi

e Orgiit kiiltiirii ve iklimi

Krize neden olan faktorleri genel olarak bu sekilde dis gevre faktorleri ve

orgiit ici faktorler olarak 2 ana baslik ve onlarin alt bagliklar1 seklinde siralamak ve

aktarmak mumkiindir.
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2.1.5. Kriz tiirleri

Arastirmacilar, kriz tiirlerini orgiitlerin faaliyet gosterdigi ¢evre, orgiitsel yap1
ve krizin kaynaklandig1 sebeplere gore farkli kategorilere ayirmislardir. Bunun yani
sira, krizin yogunlugu ve etki alanina gore de cesitli kriz tiirleri belirlenmistir

(Gedikg¢i & Ondogan, 2015: 39).

Kriz tiirleri, arastirmacilarca oOrgiitlerin i¢cinde bulunduklar1 ¢evre, yapisal
Ozellikler ve krizlerin ortaya ¢ikis sebeplerine gore cesitli kategorilere ayrilmaktadir.
Ayrica, krizlerin siddeti ve kapsamina gore de farkli tiirler tanimlanmustir (Titiz &
Carike1, 204). Her krizin kendine 6zgii nitelikleri bulundugu ve bu yiizden her birinin
ayr1 ayri analiz edilmesi gerektigi kabul edilmektedir. Krizlerin nedenlerine ve
etkilerine bakildiginda, genellikle iki ana kriz tiirlinden bahsedilir (Gedik¢i &
Ondogan, 2015: 39):

e Aniden ortaya ¢ikan ve dnceden herhangi bir igsaret vermeyen krizler: Bu
tiir krizler cogunlukla dogal felaketler sonucu meydana gelir.

e Yavas yavas gelisen ve belirtiler gosteren krizler: Bu tiir krizler genellikle
siyasi veya ekonomik faktorler nedeniyle olusur ve uzun siireli olmalar1 sebebiyle

daha yikici olabilirler.

Aniden meydana gelen krizler, Orgiit calisanlari, yatirimcilar, misteriler,
tedarikgiler, kamuoyu ve orgiitiin finansal durumu {izerinde olumsuz etkilere neden
olan beklenmedik bozulmalar ve dengesizlikler yaratir (Gedik¢i & Ondogan, 2015:
39). Yavas gelisen krizler ise, genellikle orgiitiin digindan veya i¢inden kaynaklanan
ve ¢esitli zamanlarda farkli isaretlerle kendini belli eden, analiz ve denetim teknikleri
ile tespit edilebilen durumlardir. Her iki kriz tiirii de isletmenin faaliyetlerine zarar

verebilir ve maliyetlere yol agabilir (Gedik¢i & Ondogan, 2015: 39).

Krizlerin cesitleri, ortaya ¢ikis sebeplerine gére farklilik gosterir. Ornegin,
dogal felaketler sonucu yasanan seller, depremler, siddetli riizgarlar ve volkanik

patlamalar gibi durumlar krizlere yol agabilir (Asunakutlu & Dirlik, 2014: 200).

Diger yandan, kullanicilarin protestolari, is yerlerindeki istifa dalgalari,

calisan grevleri, ekonomik sikintilar, rakip firmalarin ele gecirme girisimleri, bilisim
11



sistemlerindeki aksakliklar, teknolojik degisimler sonucu eskiyen veya bozulan
makine parkurlart ve yanlis hesaplamalar da krizlere neden olabilir (Asunakutlu &
Dirlik, 2014: 200). Bu krizlerin bazilari insan hatalarindan, bazilar1 ise dogal afetler

veya diger faktorlerden kaynaklanir.

Amerika’daki Uluslararast Kriz Yonetimi Enstitiisii (ICM), krizleri dort ana

kategori altinda incelemistir (Tutar, 2007: 53):

e Dogal felaketlerden kaynaklanan krizler
e Mekanik sikintilardan kaynakli krizler
o Insan hatasindan kaynakl krizler

o  Orgiitsel/Y6netimsel sorunlardan kaynakl krizler

2.1.6. Kriz siireci

Boin t’Hart, Stern ve Sundelius’un (2005) belirttigi gibi, kriz siireci {i¢ ana
asamaya ayrilabilir: kulugka, baslangic ve sonug. Bu siiregte kamu yoneticilerinin
yerine getirmesi gereken bes temel liderlik gorevi bulunmakta olup, bu gorevler

asagida yer almaktadir (Putra, 2009: 152-177):

e Durumun farkina varmak: Krizin gelisimini anlamak ve tanimak.

e Karar verme: Krize miidahale i¢in kritik kararlar almak ve uygulamak.
¢ Anlamlandirma: Kriz yonetimini politik iletisim olarak ele almak.

o Koordinasyon: Krize yanit verirken koordinasyonu saglamak.

e Ogrenme: Krizden ders ¢ikarabilmek.

Bu liderlik gorevleri, kriz aninda etkili bir yonetim ve hizli bir toparlanma
icin kritik 6neme sahiptir (Putra, 2009: 152-177).

Kriz sonrasi donemde Orgiitler, cesitli zorluklarla yilizlesmektedir. Bu
zorluklar arasinda orgiitiin finansal kaynaklara erisiminin kisitlanmasi, itibar ve pazar
paymin diismesi, sermaye kaybi, calisan kayiplari, orgiitsel iliskilerin bozulmas1 ve
tiiketicilerden gelen negatif geri bildirimler bulunmaktadir (Gedik¢i & Ondogan,
2015: 39).
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Kriz siirecinin evreleri konusunda farkli yaklagimlar mevcuttur. Weitzel ve
Jonsson’un modeline gore, bir diisiisiin etkin bir sekilde yonetilememesi halinde kriz

bes asamadan olusmaktadir (Quarantelli & Dynes, 1977: 23-49):

e Korliik asamasi: Krizin varliginin fark edilmedigi donem.

e Eylemsizlik: Krize kars1 herhangi bir 6nlem alinmayan dénem

e Yanlis eylem: Krize yanit olarak yanlis adimlarin atildigi donem.

e Kiriz asamasi: Krizin en yogun yasandig1 ve agikca goriildigii donem.

e Sona erme asamasi: Krizin etkilerinin azaldig1 ve sona erdigi donem.

Krizler, isletmeler icin kacinilmaz olarak bazi zararlara yol acar ve bu
zararlarin diizeltilmesi zaman alabilir. Yoneticilerin amaci, isletmenin bu zorlu
donemden olabildigince az zararla ¢ikmasini saglamaktir. Ancak, krizlerden

tamamen kayipsiz ¢ikmak genellikle miimkiin olmaz (Gtiltekin & Aba, 2011: 206).

2.1.7. Kriz yonetimi ve tanim

Kriz yonetiminin temel amaci, krizleri tamamen ortadan kaldirmak yerine,
onlar1 etkin bir sekilde kontrol altina alabilmektir. Bu siire¢, baski altinda dogru ve
zamaninda kararlar alabilme ve net diisiinebilme yetenegini gerektirir (Pearson &
Clair, 1998: 59-76). Kriz yonetimi, bir organizasyonun esnekligini artirarak, kriz

aninda gerekli kararlar1 hizli bir sekilde almasini saglamay1 hedefler.

Ancak, kriz yonetimi yalnizca karar verme siireciyle sinirli degildir; aym
zamanda alman Kkararlarin uygulanmasimi da igerir (Lockwood, 2005). Kriz
yonetiminin bir diger 6nemli yonii, resmi ve siyasi otoritelerin krizlere karsi olan
esneklik ve direng seviyelerini degerlendirmek i¢in kullanilmasidir. Bu, kriz aninda
liderlik ve yonetim becerilerinin bir gostergesi olarak kabul edilir (McConnell &
Stark, 2002: 664-681).

Kriz yonetimi, Lockwood ve Waugh & Streib gibi bazi arastirmacilar
tarafindan, deprem ve yangin gibi yikici olaylara karsi etkili bir sekilde hazirlanmak
ve miidahale etmek igin yapilan ¢alismalar olarak tanimlanir (Lockwood, 2005).

Diger aragtirmacilar ise, kriz yonetimini; kamu kurumlari, goniillii ve 0Ozel
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organizasyonlarin, kamuoyu ve medyanin ilgisini ¢eken olaylar karsisinda, olay
Oncesi, an1 ve sonrasinda gercgeklestirilen hazirlik, kurtarma ve iyilestirme ¢abalarinin
toplamu olarak goriirler (Boin vd, 2005; Smith, 2006: 54). Kriz y6netimi, kamu ve
0zel sektor arasindaki koordinasyonu, i¢sel ve dissal iletisimi, etkin ve kolektif karar
alma mekanizmalarin1 ve denetimi gerektirir. Bu tanimlar, kriz yonetiminin sadece
acil durumlara miidahaleyi degil, ayn1 zamanda bu durumlarin yonetilmesi ve kontrol
altina alinmasi i¢in gerekli olan genis kapsamli stratejileri ve siiregleri de icerdigini

vurgular.

Kriz yonetimi, potansiyel krizlerin belirtilerini erken fark ederek, oOrgiitiin
krize girmesini Onleme veya ani kriz durumlarinda orgiiti minimum maliyet ve
kayipla kurtarma siirecidir (Sevim & Siirmeli, 2009: 151). Diger bir tanimla, kriz
yOnetimi; isletmenin i¢ ve dis cevresindeki degisimleri ve sinyalleri siirekli olarak
izleyerek krizi ongdrme, bu degisimleri analiz etme ve isletmenin siirdiiriilebilir
performansini korumak i¢in yeni duruma uyum saglamasina yardimci olacak stratejik
planlama, organizasyon, yonlendirme, koordinasyon ve kontrol dnlemlerini belirleme

ve uygulama siirecidir (Sevim & Siirmeli, 2009: 151).

Kriz yonetimi, farkli yazarlar tarafindan c¢esitli yonleriyle tanimlanmistir ve
bu tanimlar kriz ydnetiminin ¢ok yonlii dogasini yansitmaktadir. Iste baz1 dne ¢ikan

tanimlar:

e Kiriz ydnetimi, isletme yoneticisinin en az maliyetle denge durumuna
ulagma ¢abasi olarak tanimlanir. Bu tanim, kriz aninda maliyetleri minimize etme ve
isletmenin istikrarini koruma odaklidir (Bakan, 2011: 238-239).

e Kriz yonetimi, krizi tahmin etme, Onleme, hazirlanma, Onceliklerini
belirleme, iyilesme ve 6grenme mekanizmalarinin planlanmasi ve uygulanmasi gibi
bir dizi etkinligi igeren bir siiregtir. Mitroff’un tanimi, kriz yonetiminin proaktif ve
reaktif yonlerini kapsamli bir sekilde ele alir (Ozden, 2011: 49).

e Kiriz yonetimi, kriz olarak nitelenen durumu ortadan kaldirmak i¢in planli,
sistematik ve rasyonel bir sekilde uygulanan faaliyetler toplulugudur. Kogel, kriz
yonetiminin sistematik ve metodik bir yaklasim gerektirdigini vurgular (Aksu &

Deveci, 2009: 16-18).
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Bu tanimlar, kriz yonetiminin sadece kriz aninda degil, kriz dncesinde ve
sonrasinda da 6nemli oldugunu; planlama, organizasyon, koordinasyon ve uygulama
gibi ¢esitli asamalar1 igerdigini gostermektedir. Kriz yonetimi, ayni zamanda Orgiitiin
esnekligini ve direncini artirmayi, olasi krizlerden dersler c¢ikararak gelecekte daha

iyi hazirlikli olmay1 hedefler.

2.1.8. Kriz yonetiminin 6nemi

Kriz yonetimi, sirketler ve organizasyonlar i¢in kritik bir rol oynar, zira bu,
beklenmeyen ve muhtemel zarar verici durumlara karsi proaktif bir yaklasim
gelistirmelerine imkan tanir (Zincir & Yazici, 2013: 69). Iste kriz yonetiminin kilit

Oonem tastyan bazi yonleri sunlardir (Zincir & Yazici, 2013: 69):

e Tahmin ve Onleme: Kriz yonetimi, organizasyonlarin olasi tehlikeleri
onceden belirleyebilmelerini ve bunlara kars1 koruyucu adimlar atabilmelerini saglar
(Zincir & Yazici, 2013: 70).

e Hizli Tepki: Kriz anlarinda etkin bir sekilde miidahale edebilmek,
muhtemel zararlar1 minimize eder ve ilgili taraflarin giivende kalmasina yardimei
olur (Zincir & Yazici, 2013: 70).

o ltibar Yénetimi: Kriz ydnetimi, krizlerin yol agabilecegi zararlar
sinirlayarak bir organizasyonun itibarint korumada 6nemli bir faktordiir (Zincir &
Yazici, 2013: 70).

o lyilesme ve Yeniden Yapilanma: Kriz sonrasinda, zarar gérmiis iliskilerin
ve itibarin onarilmasi siireci hayati 6nem tasir (Zincir & Yazici, 2013: 70).

e Devaml lyilesme: Kriz ydnetimi, organizasyonlarin siirekli olarak

ogrenmelerini ve her krizi daha da giiclenerek atlatmalarini saglar (Zincir & Yazici,

2013: 70).

Kriz yonetimi, acil durumlara miidahalenin Gtesinde, organizasyonlarin bu tiir
olaylar1 yonetebilmeleri ve kontrol altina alabilmeleri i¢in gerekli olan stratejileri ve
stiregleri de kapsar (Zincir & Yazici, 2013: 69). Bu sebeple, kriz yonetimi, herhangi

bir organizasyonun stratejik planlama siirecinin temel bir unsuru olarak gériilmelidir.
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2.1.9. Kriz yonetiminin ozellikleri

Kriz yonetimi, organizasyonlarin gelecekteki krizleri dngérme, farkli kriz
tirlerini tanima ve bu durumlara karsi etkili Onlemler gelistirme yetenegini
gelistirmeyi hedefler (Boztoprak, 2016: 2). Ayrica, krizlerden 6grenme ve hizli bir
sekilde iyilesme ve adaptasyon yeteneklerini artirmay1 amaglar. Iste kriz yonetiminin

bazi temel 6zellikleri sunlardir (Boztoprak, 2016: 2):

e Algillama ve Onleme: Kriz yonetimi, krizleri algilama ve &nleme
konusunda yoneticilerin kapasitelerini artirir. Krizlerin basariyla 6nlenmesi,
yoneticilerin bu durumlari nasil algiladiklarina baghidir.

o Siireklilik: Kriz yonetimi, siirekli bir siiregtir ve herhangi bir baslangig
veya bitis noktas1 yoktur. Potansiyel krizler i¢in hazirlanan planlar diizenli olarak test
edilmeli ve gilincellenmelidir.

o Ogzellestirme: Kriz yonetimi, her krizin kendine has o6zelliklerine gore
sekillendirilmelidir. Her krizin ¢6ziimii farklidir ve bir kriz i¢in ise yarayan bir
yontem baska bir krizde ise yaramayabilir.

e Basar1 ve Odiil: Kriz ydnetiminde basari, ydneticilere biiyiik odiiller
getirebilir. Basariyla yonetilen krizler, yoneticilerin kendilerine olan giivenini ve
morallerini artirabilir ve Kkariyerlerinde yeni bir doneme gecis yapmalarim
saglayabilir.

e Zorluk ve Karmasiklik: Kriz yonetimi, zorlu ve karmasik bir siirectir.
Krizlerin hizli bir ¢oziimii beklenmemelidir; esneklik, yaratici diisiince, objektiflik,
cesaret ve takim calismasi gerektirir.

e Kritik Faktorler: Kriz yonetiminde iletisim, kontrol, maliyet, Kkiiltiir,
diizenleme, planlama ve sistemlerin karmasikligi gibi faktorler 6nemlidir. Bu
faktorler, organizasyonun kriz yonetim stratejisini belirler ve organizasyonun

degerleri ve inanglaria gore krizlerin yonetilmesinde ve ¢6ziimiinde kritik rol oynar.

Bu o6zellikler, kriz yonetiminin organizasyonlar i¢in neden bu kadar 6nemli
oldugunu ve krizlerle basa ¢ikabilmek icin nasil bir yapilandirma gerektigini
gostermektedir. Kriz yOnetimi, organizasyonlarin stratejik planlama stireglerinin

ayrilmaz bir pargasi olmalidir (Zincir & Yazici, 2013: 69).
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2.1.10. Kriz yonetimi siireci

Kriz yonetimi, cesitli tanimlara ve evrelere sahip bir siirectir. Ornegin, Petak
bu siireci dort evrede ele alir: riski en aza indirme, hazirlik, normallesme ve krize
miidahale. ilk iki evre, krizin zararlarin1 minimize etmeyi amaglarken, {i¢iincii evre
toplumun eski diizenine kavusmasini hedefler. Dordiincii ve son evrede ise, ikincil
hasarlarin 6nlenmesi ve iyilestirme siirecindeki engellerin iistesinden gelinmesi

amagclanir (Adubato, 2008: 89).

Fink, kriz yonetimini 6n belirti, akut, kronik ve ¢oziim olmak tizere dort
asamada tamimlar. {1k asama, yaklasan krizin isaretlerini algilama asamasidir. Ikinci
asama, krizin patlak verdigi ve zararin ortaya ¢iktig1 akut evredir. Uciincii asama,
krizin devam ettigi kronik evreyi ifade ederken, dordiincli asama olan ¢oziim, krizin

sona erdirilmesini hedefler (Akdag, 2002: 78).

Augustine, kriz yoOnetimini alti asamada inceler: krizden kagimmma, Kriz
yonetimine hazirlik, Krizi teshis etme, krizi kontrol altina alma, krizi ¢6zme ve

krizden faydalanma (Akgol, 2010: 47).

Burnett, kriz yonetim siirecini zorlastiran dort ana faktorii tanimlar: zaman
baskisi, kontrol unsurlari, tehdit seviyesi ve miidahale segeneklerinin simirliligi. Bu
faktorlerin iistesinden gelmek icin yapilan aktiviteler, kriz yonetiminin temelini

olusturur (Adubato, 2008: 89).

Boin‘t Hart, Stern ve Sundelius, kriz yonetimini bes temel liderlik fonksiyonu
tizerine kurarlar: sezgi, karar verme, anlamlandirma, sonlandirma ve ogrenme
(Adubato, 2008). Coombs ise kriz yonetim siirecini ii¢ ana boliime ayirir (Alexander,
2005: 158-175):

1. Kriz Oncesi Siirec: Bu evre, krizin erkenden tespit edilmesi,
onlenmesi ve krize karsi hazirliklarin yapilmasi gibi, kriz ortaya ¢ikmadan once
gergeklestirilmesi gereken eylemleri kapsar.

2. Ikinci Asama: Krizin tammlanmasi, kontrol altina alinmasi, bilgi ve
veri yayilimi, ilgili taraflarla iletisim, mesaj olusturma ve imaj yonetimi gibi, krizle
miicadele etmek i¢in gerekli olan fonksiyonlari igerir.
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3. Kriz Sonrasi Asama: Bu asama, krizin sona erdigi ve sonrasinda
gerceklesir. Krize miidahale stratejilerinin degerlendirildigi, elestirildigi ve gelecege

yonelik derslerin ¢ikarildigr siireci ifade eder (Alexander, 2005: 158-175).

2.1.11. Kriz yonetimi yaklasimlari

Kriz yonetimi, olas1 kriz belirtileri fark edildiginde veya hissedildiginde, kriz
durumunun tamamen Onlenebilmesini hedefler. Ideal olarak, bir isletme kriz
durumlarina girmemeyi hedeflemelidir. Ancak, tiim 6nlemlere ragmen bir krize
girilirse, krizden minimum zararla ¢ikabilmek icin gerekli stratejiler belirlenip
uygulanmalidir. Krizle basa ¢ikma yontemleri gelistirilerek, krizi ¢6zme yaklagimi
benimsenmelidir (Tekin, 2012, erisim tarihi: 16.07.2017). Bu baglamda, isletmeler
kriz yonetimi siireglerinde iki ana yaklagimi takip edebilir: krizden kaginma ve Krizi

¢ozme (Tekin, 2012, erigim tarihi: 16.07.2017).
Krizden kacinma yaklagim

Bu strateji, istenmeyen durumlari azaltma veya bu durumlardan kag¢inma
taktiklerini igerir (Demirtas, 2000: 353-373). Her ne kadar her zaman ideal sonuglar
vermese de, Ozellikle riskli krizlerde isletmenin istikrarin1 korumaya yardimer olur.
Firsat yaratan krizlerde ise, bu yaklasim alternatif kayiplara yol acabilir. Krizden
kacinmak igin, etkili ve siirekli dig ve i¢ analizler yapan, dinamik bir yonetim ve

organizasyon yapisina ihtiya¢ vardir (Demirtas, 2000: 353-373).
Krizi ¢ozme yaklasim

Krizler genellikle istenmeyen durumlar olsa da, degisim ve gelisim i¢in
yonetim iizerinde baski olusturabilir ve isletme yoneticilerine isletmenin zayif
yonlerini gosterme firsat1 sunabilir (Demirtas, 2000: 353-373). Etkili kriz yonetimi
politikalar1 uygulayarak, krizi isletme i¢in faydali bir hale getirmek miimkiindiir.
Krizi ¢o6zme yaklasimi, kriz 6ncesi durumu tahmin etme ve sorunlar1 ¢ézmek igin
uygun zamanda harekete gec¢me yetenegine baghdir. Kriz oncesi belirtileri
algilayacak planlar ve sistemler gelistirilmeli, kriz aninda dogru tespitler yapilmali ve

sakin bir yaklasimla krize miidahale edilmelidir (Demirtas, 2000: 353-373). Ayrica,
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farkli seviyelerdeki calisanlara roller verilerek, hizli karar alma siirecleri i¢in bilgi

toplama sistemli hale getirilmeli ve zaman baskisinin 6nemi vurgulanmalidir.

Her iki yaklasim da, kriz oncesi, siras1 ve sonrasinda uygulanabilir stratejiler
ve eylemler gelistirmeyi igerir. Kriz 6ncesi asamada, risk degerlendirmesi ve onleyici
planlama yapilir. Kriz sirasinda, hizli ve etkili miidahale ile zararin sinirlandirilmasi
amaclanir. Kriz sonrasinda ise, yasanan olaydan dersler ¢ikarilarak gelecekteki kriz

yonetimi uygulamalari i¢in iyilestirmeler yapilir (Zincir & Yazici, 2013: 72).

Calismamizin bu boliimiinde kavramsal ¢erceve ana basligl altinda ‘Kriz ve
Kriz Yonetimi’ incelenmis olup bu minvalde kriz kavraminin tanimi, Onemi
ozellikleri, krize neden olan faktorler, kriz tiirleri, yOnetimi, siireci ve kriz
yonetiminin yaklasimlari ele alinmistir. Oniimiizdeki boliimde kavramsal cercevenin
ikinci bashigi olan ‘Liderlik ve Karizmatik Liderlik Tarzi’ incelenecek olup ¢alisma

bu baglamda devam edecektir.
2.2. Liderlik ve Karizmatik Liderlik Tarz

Liderlik, bireylerin veya gruplarin belirli bir ama¢ dogrultusunda hareket
etmelerini saglamak i¢in etkileme, yonlendirme ve yonetme siirecidir. Liderlik,
sadece bir pozisyon veya unvan degil, ayn1 zamanda bir etki siirecidir (Giil, 2003:
22). Etkili liderler, vizyonlarini paylasarak, insanlar1 bu vizyona inandirarak ve onlar1

bu dogrultuda harekete gegirerek degisimi yonlendirirler (Giil, 2003: 87).

Karizmatik liderlik ise, liderin kisisel c¢ekiciligi ve etkileyiciligi ile
takipgilerini motive edip ilham verdigi bir liderlik tarzidir (Kocatiirk, 2007: 22-31).
Karizmatik liderler, gii¢lii iletisim becerileri, empati yetenegi ve tutkulu bir vizyon
sahibi olma gibi 6zelliklerle taninirlar. Bu liderler, takipgileriyle gii¢lii bir duygusal

bag kurar ve onlar ortak bir hedef etrafinda birlestirirler (Kocatiirk, 2007: 22-31).

Karizmatik liderler genellikle su o6zelliklere sahiptir (Antonakis, 2012: 256-
288):
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o Dogal Cekicilik ve Etkileyicilik: Karizmatik liderler, kendilerine 6zgii bir
cekicilige ve etkileyicilige sahiptirler. Bu, liderin varligi ve iletisim tarziyla kendini
gosterir.

e Misyon Sahibi Olma: Karizmatik liderler, biiyilk ve ilham verici bir
misyon sahiptirler. Bu misyon, liderin takipgilere yonelik hedeflerini net bir sekilde
belirlemesini ve onlar1 bu hedeflere ulasmaya tesvik etmesini saglar.

o [lletisim Becerileri ve ilham Verme: Karizmatik liderler, giiclii iletisim
becerilerine sahiptirler. Ilham verici konusmalar1 ve etkili iletisim tarzlaryla,
takipgilerini motive ederler ve onlar1 hedeflere dogru yonlendirirler.

e Empati Yetenegi ve Takim Motivasyonu: Karizmatik liderler, takim
tiyeleriyle gii¢lii bir duygusal bag kurarlar. Empati yetenekleri sayesinde, takim

tiyelerinin duygularini anlar ve onlar1 destekler.

Karizmatik liderlik, liderin kisisel 6zelliklerinin ve vizyonunun, toplumlari
degistirmek ve ileriye tasimak i¢in bir gii¢ olarak kullanilmasini temsil eder. Ancak,
bu liderlik tarzimin zorluklar1 da vardir (Oztop, 2008: 88-92). Karizmatik liderlerin
etkisi altinda, takipgiler elestirel diisiinmeyi azaltabilir ve liderin kararlarina agiri
baglilik gosterebilirler. Bu nedenle, karizmatik liderlik, dengeli ve etik bir yaklasimla
uygulanmalidir (Oztop, 2008: 88-92).

Liderlik ve karizmatik liderlik, insanlar1 etkileme ve yonlendirme konusunda
onemli roller oynar (Juurikkala, 2012: 4-15). Bu tarzlar, bireylerin ve toplumlarin

gelisimine katkida bulunabilir ve pozitif degisimlere yol agabilir.

Toplumlarin liderlere en ¢ok ihtiyag duyduklari durumlar genellikle
ekonomik kriz, savas ve kaos yasanan donemlerdir. Insanlar kriz durumlarinda
kendilerini bir arada tutacak ve yol gosterecek bir lidere ihtiyag duyarlar. Tarihte
yasanan savaglara bakildiginda karizmatik liderlerin genellikle savaslarda ve
olaganiistii durumlarda ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Atatiirk, Gandhi, Hitler ve M.
Luther King gibi karizmatik liderler {ilkelerinde yasanan savaslarda ortaya ¢ikmistir
(Gul & Aykanat, 2012: 18-19).
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2.2.1. Liderlik ile liderin tanimi ve 6nemi

Insanlar, sosyal varliklar olarak, sadece topluluklar halinde yasamakla
kalmaz, ayn1 zamanda belirli hedeflere ulasmalarin1 saglayacak liderlere de ihtiyag
duyarlar. Bireyler, bazen belirledikleri hedeflere ulasabilmek i¢in bagkalarinin
yardimina basvurabilirler (Eren, 2008: 431). Her ne kadar her birey 6zgiin bir yapiya
sahip olsa da, ortak hedefler dogrultusunda bir araya gelip grup olarak hareket
etmeleri bazen kaginilmazdir (Eren, 2008: 431).

Sosyal yasamin temel 6zelliklerinden biri, birlikte hareket etmek ve takim
ruhuyla ¢aba sarf etmektir. Bu siirecte, liderlere olan ihtiya¢ ortaya ¢ikar. Liderler,
toplumlarin kiiltiirel degerlerini derinlemesine bilmeli ve bir araya gelmis insanlari
yoneterek, onlari amaclarina ulagsmalart i¢cin motive etmeli ve cesaretlendirmelidir

(Eren, 2008: 431).

Lider, bir araya gelmis bireyleri belirledikleri hedefler dogrultusunda
yonlendiren ve onlarin ortak hareket etmelerini saglayan kisidir. Liderlik, belirli
kosullar altinda, O6nceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in bireylerin veya
gruplarin davranis ve disiincelerini etkileme ve yoOnlendirme sanatidir (Sahin,

Taspinar, Eryesil & Orselli, 2015: 7).

Liderlik terimi, Ingilizce kokenli olup, “lead” fiilinden tiiremistir. Bu
baglamda, liderlik; yol gosterme, kilavuzluk etme, onciililk etme ve rehberlik yapma

gibi anlamlarda kullanilir (Sahin, Taspinar, Eryesil & Orselli, 2015: 7).

“Leader” kelimesi ise rehber, kilavuz, 6nder, bas ve lider gibi anlamlara gelir.
Tiirkcede liderlik kavraminin karsiligi olarak onerilen “Onderlik” kelimesi yerine,
ulusal literatiirde “liderlik” kelimesi daha yaygin olarak kabul goérmiis ve

kullanilmistir (Sahin, Taspinar, Eryesil & Orselli, 2015: 7).

Liderlikle ilgili tartismalar, yirminci yiizyildan 6nce de sikca giindeme
gelmistir. Ancak yirminci ylizyll ve sonrasinda liderlik iizerine daha kapsamli
calismalar yapilmis ve liderlerin gii¢lii ve karizmatik olmalarinin 6nemi daha fazla

vurgulanmistir (Ugurluoglu & Celik, 2009: 122).
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Liderlik, gruplar1 belirli bir ama¢ dogrultusunda yonlendirme yetenegi ve bu
stirecteki etkileri ile ilgili kapsamli bir konudur. Liderler, giiven verici olmali, isi ve
yonetim fonksiyonlarini iyi bilmeli, kiiltiirel degerleri ve degisimi yonetebilmelidir.
Literatiirde liderlik, ¢esitli yazarlar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir

(Ugurluoglu & Celik, 2009: 122).

Ormegin, Burns liderligi, insanlar1 ekonomik ve politik gii¢ kullanarak

harekete gegirme olarak tanimlarken (Tekin, 2012: 11).

Eren liderligi, bir grup insani belirli amaclar etrafinda toplayip harekete

gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplami olarak goriir (Eraslan, 2017: 5).

Liderlik, ayn1 zamanda, ortak bir amaca dogru grubun davranislarini
yonlendirmek i¢in bireyin yapmis oldugu davranislarin tiimii olarak tanimlanabilir.
Iletisim siirecinde yasanan ve dnceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin kisiler
arasi etkilesimi igeren bir siirectir (Zel, 2001: 90). Karsilikli davranis ve fikir birligi
ile yapiyr harekete gecirmek ve bu hareketi siirdiirmek liderligin temel

unsurlarindandir.

Block ise liderligi, ¢ok tarafl1 bir etkilesim siireci ve iknaya dayali davraniglar
iceren, takipgilerin aktif katilimci oldugu ve degisim ile doniisiimii hedefleyen bir

slireg olarak agiklar (Tekin, 2012: 11).

Liderlik, sadece bir grup insan1 yonlendirmekten daha fazlasinmi ifade eder;
ayni zamanda, bireylerin ve gruplarin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalarina
yardimci olmak igin gerekli olan etkilesim ve iletisim becerilerini de kapsar (Eraslan,
2017: 5). Liderler, belirli sartlar altinda, kisisel veya grup amaglarini ger¢eklestirmek
i¢in bagkalarinin faaliyetlerini etkileyerek yonlendirirler (Eraslan, 2017: 5).

Bu siiregte, liderlerin otorite kullanimi ve itaat ettirme giicili, etkileme
yetenekleriyle birleserek, grup tiyelerinin giivenini ve saygisint kazanmalarini saglar.
Liderlik ve kisilik, i¢ ice ge¢cmis ve birbirini tamamlayan unsurlardir; giiclii bir
liderlik, bireylerin karsilikli giiven ve anlayis temelinde bir araya gelmelerini ve

ortak hedeflere dogru ilerlemelerini saglar (Eraslan, 2017: 6).
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Liderlik, ayn1 zamanda, bireylerin ve gruplarin hedeflerine ulasmalari icin
gerekli olan etkileme ve yonlendirme siirecidir (Ugurluoglu & Celik, 2009: 122). Bu
siireg, belirli kosullar altinda ve kisisel veya grup amaglart gozetilerek
gergeklestirilir. Liderlik, bagkalarini etkileme yetenegi ile dogrudan iliskilidir ve bu,
otorite kullanim1 ve itaat ettirme giicii ile yakindan baglantilidir (Ugurluoglu &

Celik, 2009: 123).

Liderlik ve kisilik, birbirinden ayrilamayan ve bir biitiin olarak ele alinmasi1
gereken kavramlardir (Eren, 2008: 432). Giiglii bir liderlik, saglam kisilik yapilarina
dayanir ve karsilikli gliven, saygi ve anlayis temelinde kurulan iliskiler araciligiyla

insanlar1 etkileyip, gruplari uygun bir sekilde harekete gegirip yonlendirebilir (Eren,
2008: 433).

2.2.2. Lider ile yonetici arasindaki farkhihklar

Yoneticilik, genellikle islerin gilinliikk yiiriitiilmesi, planlama, biitgeleme,
organizasyon Ve problem ¢ozme gibi yonetim fonksiyonlarini igerir. Yoneticiler,
belirlenmis hedeflere ulasmak icin kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanmay1, takimlari
organize etmeyi ve is siireclerini denetlemeyi amaglar (Demir, Yilmaz, 2010: 131).
Onlar, kurallara ve prosediirlere siki sikiya baglidir ve orgiitsel yapi iginde islerin

diizenli bir sekilde ilerlemesini saglar (Demir, Yilmaz, 2010: 131).

Liderlik ise, insanlar1 ilham vererek ve motive ederek etkileme sanatidir.
Liderler, vizyoner diisiinceye sahip olup, takipgilerini yeni fikirler ve yaklasimlarla
tanigtirir ve onlar1 bu vizyon dogrultusunda harekete gecirir (Baltag, 2001: 109).
Liderlik, etkilesim ve iletisim becerileri gerektirir ve genellikle degisim yonetimi ile
iliskilendirilir. Liderler, mevcut durumu sorgular ve daha iyi bir gelecek yaratma

arayisi i¢cinde olur (Baltag, 2001: 109).

Ozetle, yoneticilik mevcut sistem iginde isleri yiiriitmekle ilgilenirken,
liderlik daha ¢ok gelecege yonelik bir vizyon gelistirme ve bu vizyonu takipcileriyle
paylasma {izerine odaklanir (Baltag, 2001: 109). Yoneticilik, islerin bugiin nasil
yapildigina odaklanirken, liderlik, islerin yarin nasil yapilmasi gerektigine odaklanir

ve bu slirecte insanlar1 bu yeni yon dogrultusunda harekete gecirir. Liderlik ve
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yoneticilik arasindaki farklar, is diinyasinda ve akademik literatiirde sikca tartisilan
konulardandir. Warren Bennis ve Abraham Zaleznik gibi diisiiniirler, bu iki kavramin
birbirinden farkli oldugunu ve her birinin 6zglin degerler tasidigini vurgularlar
(Kogyigit, 2017: 12). Bennis’e gore, yoneticilik daha ¢ok isleri yiiriitme, uygulama
ve sorumluluk alma ile ilgilidir. Liderlik ise, etkileme, vizyon belirleme ve insanlari
bu vizyon dogrultusunda yonlendirme sanatidir (Kogyigit, 2017: 12). Yoneticiler,
isleri dogru yapma konusunda odaklanirken; liderler, dogru isleri yapma konusunda
onciiliik ederler (Isabel, 1993: 282). Bu ayrim, hem gelecege yonelik kararlar
alinmasinda hem de ginliik islerin verimli bir sekilde yiiriitilmesinde kendini
gosterir. Zaleznik ise, yoneticilerin rutin igleri tekrar etme egiliminde olduklarini,
liderlerin ise yenilik¢i ve degisimi tesvik eden kisiler oldugunu belirtir. Iyi bir lider
ayn1 zamanda yoOnetici olabilir, ancak her yonetici lider olarak kabul edilemez
(Isabel, 1993: 282). Biitiin bu agiklamalardan O6zetle anlasiliyor ki: liderlik ve
yoneticilik, orgiitsel yap1 i¢inde farkli rolleri ve etkileri olan iki ayr1 kavramdir.
Yoneticilik, genellikle resmi bir makam ve statii gerektirirken, liderlik kisisel
ozellikler, etkileme kabiliyeti ve duruma uyum saglama yetenegi ile iligkilidir. Her
yonetici otomatik olarak bir lider degildir; liderlik, 6rgiitiin her seviyesinde, resmi bir

unvana sahip olmaksizin sergilenebilir (Erdem & Dikici, 2009: 203).

Liderler, kisisel karizmalar1 ve vizyonlari ile digerlerini etkileyebilir, onlara
ilham verebilir ve degisime onciiliikk edebilir (Erdem & Dikici, 2009: 203). Ideal
olarak, yonetim kademesindeki herkesin liderlik niteliklerine sahip olmas1 ve etkili

bir sekilde baskalarina yon gosterebilmesi beklenir (Erdem & Dikici, 2009: 204).

Liderlik ve yoneticilik arasindaki temel farkliliklar1 Ozetleyen bilgiler

Tablo1’de yer almaktadir.
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Tablo 1. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yonetici Lider

Giicii, bulundugu konumundan gelir. Giicii, etkilemekten ve etkili
iletisimden gelir.

Orgiitte iist kademede yer alir. Orgiitte iist kademede yer almasi
sart degildir.

Tayin ettigi astlar1 vardur. Grubunda yer almak isteyenler
vardir.

Basarisi sisteme baghdir. Basarist liyelere baglidir.

Denetler. Yetki verir.

Statiikoyu korur. Geligsmeye 6nem Verir.

Kuralcidir. Yenilik¢idir.

Kisa vadeli dusiiniir. Uzun vadeli diistintir.

Var olan hedefe hizmet eder. Kendi hedefini belirler.

Bagkalari tarafindan yonetime getirilir. Icinde bulundugu grup tarafindan
secilir.

Bigimsel yapilardan giig alir. Giciinii i¢inde bulundugu gruptan
alir.

Bigimsel olan1 temsil eder. Dogal olan1 temsil eder.

Kaynak: (Erdem & Dikici, 2009: 204).

Yukaridaki tabloda goriildiigii {izere; liderlik ve yoneticilik kavramlarinin
birbirinden farkli anlamlara sahip olup liderlerin, yoneticilerin sahip oldugu
ozelliklerinin  bircogunu icinde barindirdigin1 ve daha kapsamli, yenilikei,
bireysellikten uzak, karizmatik ve giiglii 6zellikleri ile ayristigimi farkli basliklarda

oldugu anlasilabilir.

2.2.3. Liderlikle iliskili yaklasimlar

Davranig bilimlerinde liderlik, arastirmacilarin bagh oldugu diizen, liderlige
olan bakis acgilar1 ve inceleme yapilan donemin Ozellikleri gibi etkenlerin altinda
sekillenen bir konudur (Yigit & Yazarkan, 2014: 72). Bu cesitlilik, literatiirde birgok
liderlik taniminin ve yaklagiminin var olmasina yol agmistir. Her yeni bakis agisi,
liderligi farkli bir perspektiften ele alan yeni bir yaklagimi beraberinde getirmistir.
Klasik yaklagimlar olan ozellikler yaklasimi, davranissal yaklasim ve durumsallik
yaklasimi, liderlige sinirli bir bakis agist sunduklar1 igin elestirilmistir. Bu
yaklagimlara gore, liderler belirli 6zelliklere sahip olmalar1 sayesinde izleyicilerinden

ayrilirlar ve onlar iizerinde dolayl bir etkiye sahiptirler (Barutgugil, 2014: 76).
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Insanlik tarihi boyunca sosyal gruplar icinde iletisim kuran insanlar arasinda
liderler her zaman var olmus, ancak liderlik anlami zaman iginde evrilmistir
(Barutgugil, 2014: 76). Liderligi agiklamak i¢in kullanilan yaklasimlar genellikle
Ozellikler yaklasimi, davranigsal yaklagim, durumsallik yaklagsimi ve modern liderlik

yaklagimlar1 olmak iizere dort ana baslik altinda incelenebilir (Ozer, 2019: 43).

Orgiitlerin basariya ulasmasinda etkili olan liderlik modelleri iizerine yapilan
arastirmalar giinlimiizde de devam etmektedir. Liderlik siirecinde, liderin kisisel
Ozelliklerinin 6nemi kabul edilirken, bu 6zelliklerin tek basina yeterli olmadigi ve
degisen kosullar ile durumlarin hem liderlik siirecini hem de liderlik tarzini etkiledigi
anlasilmaktadir (Ozer, 2019: 43). Jiang’in 2014 yilinda gergeklestirdigi alan yazin
taramasi, tarihsel siirecte belirlenen liderlik tarzlar1 ve 6zellikleri hakkinda kapsamli

bir tablo sunmaktadir (Jiang, 2014: 51-55).
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Liderlik tarz ve 6zelliklerinin tarihsel gelisimi Tablo 2 yardimiyla asagida

aciklanmistir.

Tablo 2. Liderlik Tarz ve Ozelliklerinin Tarihsel Gelisimi

Yaklasim Tarihler Ana Diisiince Liderlik Tarz
Kisisel Liderler Ustiin o
. 1930-1940 . T I1 Degil
Ozellikler Ozellikler animit Degl
Yaklagimi fle Dogarlar
Ozgiirliikcii
Geencksel 10401060 | Liderlik Ozellikleri | Demokratik
Yaklasim Davranisal Sonradan Ogrenilebilir. Otokratik
¥ Yaklasim Biirokratik
Direktif
Farkli Durumlar C
Durumsal 1960’lar ve Li?jrerllik ]LiaLIJ'Zla?H?fIll Destekleyici
Yaklasimlar sonrast Bulunmas Katilimet
Basar1 odakli
Vizyoner veya Liderlik Tarzlar1 Islemsel
Karizmatik 1980-1990 StirecinDurumuna ve Dontisimcti
Liderlik Iliskilere Ozgiirliikcii
Yaklagimlari Gore Tanimlanmaktadir.
Modern . ’ Vizyoner
o Liderlerin Duygusal
Liderlik Duygusal Zeka 1990’lar ve Zekast. As tli?m Kogluk
Yaklasim yaklasumt S Performa’nsml Daha Yaklnhk_
Cok Etkilemektedir, | Domokratik
Liderin kisisel Merak uyandiran
Tam Kapsamli 2000 ve ozellikleri nitelik ve Kapsamli
Liderlik sonrasi becerilerini kapsamli Hedef odakli
Yaklagim sekilde etkiler.

Kaynak: (Jiang, 2014: 52).

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere liderlik tarz ve ozelliklerinin tarihsel
gelisimi incelenmistir; Liderlik 6zelliklerinin tarihsel gelisimi 2 ana baglik halinde
incelenmigstir. Geleneksel liderlik tarzinin 3, modern liderlik tarzinin 3 alt bashig
oldugu, geleneksel liderlik yaklagiminin benimsendigi donemde liderligin dogustan
gelen bir Ozellik oldugu diislincesinin yaygin oldugu ve giiniimiize kadar bu
diisiincenin gilincellenerek farklt durumlarda farkli sekillerde liderlik tarzlarinin
olusabilecegine doniistiigii, modern yaklasimlarin ise liderin bireysel o6zellikleri ve

gelisimi ile daha ¢ok ilgilendigi anlagilmaktadir.

Geleneksel liderlik yaklasimlar:

Liderlik, 1900 ile 1970 yillar1 arasinda yogun bir sekilde incelenmis ve bu

donemde yapilan c¢alismalar geleneksel liderlik yaklagimlar1 kategorisinde
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degerlendirilmistir. Yirminci ylizyill boyunca, liderligi anlamaya yonelik cabalar
farkli disiplinlerde bir¢cok arastirmaya ilham vermis ve bu da cesitli liderlik
teorilerinin ortaya ¢ikmasina katkida bulunmustur (Eksili, 2019: 26). Geleneksel
liderlik yaklasimlari, 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklasimlar ve durumsallik
yaklagimi olmak {izere ii¢ ana gruba ayrilmaktadir. Son yillarda ise, doniisimcii
liderlik, etkilesimci liderlik, stratejik liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik ve
etik liderlik gibi modern liderlik yaklagimlar1 gelistirilmistir (Eksili, 2019: 26).

Ozellikler yaklagimi

Liderlik kavramini aciklamak icin gelistirilen ilk yaklagimlardan biri,
Ozellikler Yaklagimi olarak bilinir. Bu yaklasim, liderlerin dogustan belirli
Ozelliklere sahip olmalart gerektigini savunur. Liderlerin, fiziksel, diisiinsel,
duyumsal, sosyal ve kisilik 6zellikleri bakimindan diger insanlardan farkli olmalari
beklenir (Tengilimoglu, 2005: 4). Ozellikler Yaklasimi, liderligin etkinliginin, liderin
bireysel niteliklerine bagli oldugunu 6ne siiren bir kuramdir. Bu kurama gore, liderin
ozellikleri, liderlik siirecinin bagarisint belirleyen temel faktorlerdir. Liderlerin,
izleyenlerinden farkli olan oOzellikleri belirlemek igin yapilan arastirmalarda,

liderlerin sahip oldugu bazi 6zellikler 6ne ¢ikmistir (Tengilimoglu, 2005: 4).

Bu 0Ozellikler arasinda liderlerin karar verme becerisi, iletisim yetenegi,
Ozgiiven, vizyon sahibi olma, etkileme giicii ve takim calismasma yatkinlik gibi
unsurlar bulunmaktadir. Liderlik iizerine yapilan ¢aligmalar, bu 6zelliklerin liderlik
etkinligi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir (Hamarat, 2010: 21-
22). Liderlik 6zelliklerinin dogustan m1 geldigi yoksa zamanla mi1 kazanildigi konusu

ise liderlik teorileri arasinda tartigilan bir konudur (Hamarat, 2010: 21-22).

Ozellikler yaklagimi iizerine yapilan aragtirmalar, liderlerin  kisilik
ozelliklerini ve liderligin dogustan m1 yoksa sonradan mi kazanildigimi sorguladigin

belirlemistir (Kogel, 2005: 587).

Ozellikler yaklasimimi arastiran arastirmacilar, liderlikle ilgili su sorulara

cevap aramaktadirlar (Kogel, 2005: 587):
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o Hangi kisilik 6zellikleri liderleri tanimlar?
o Liderlik yetenekleri bireylerle dogar mi1?

e Yoksa liderlik becerileri zamanla ve tecriibeyle mi gelisir?

Liderlik ozellikleri yaklasimi kapsaminda, bir bireyin lider olarak
taninmasinin ve grubun yoneticisi olarak kabul edilmesinin temelinde, o kisinin sahip
oldugu 6zgiin 6zellikler yatar (Kogel, 2005: 588). Bu ozellikler, lideri diger grup
tiyelerinden farkli kilar. Bu bakis acisi, liderlerin kisilik 6zelliklerinin analizine

dayanir ve hem basarili hem de basarisiz liderlerin 6zelliklerini karsilagtirmayi igerir

(Aksel, 2010: 34).

Liderlik o6zellikleri yaklagimia yonelik elestiriler, bu teorinin liderleri

tanimlamada yeterince tutarli olmadigimi ve fiziksel 6zelliklere asir1 vurgu yaptigin

belirtir (Giiney, 2001: 288; Kogel, 2005: 587).
Liderlik Ozellikleri Yaklasiminin Elestirileri:

o Liderlik 6zellikleri tanimlanirken, cesitli sektorler ve pozisyonlar goz
oniinde bulunduruldugunda, yiizlerce farkli 6zellik ortaya ¢ikmis ve bu durum,
liderlik 6zelliklerinin evrensel bir setini belirlemede zorluklara yol agmustir.

o Fiziksel o6zelliklerin liderlik basarisinda 6nemli bir rol oynadigina dair
yaygin bir inanis olmasina ragmen, tarihte etkili liderlerin cogunun bu 6zellikleri
tasimadig goriilmiistiir. Ornegin, M. Kemal Atatiirk, Napolyon, Mussolini ve Hitler
gibi tarihi figiirlerin boyunun kisa olmasi, fiziksel 6zelliklerin liderlik basarisi i¢in
kesin bir gosterge olmadigini gostermektedir (Aksel, 2010: 33-61).

o Liderlik 6zellikleri yaklagimini savunan teorisyenler arasinda bile, hangi
ozelliklerin liderlik i¢in en 6nemli oldugu konusunda bir fikir birligi olusmamustir.
Bu, yaklagimin liderlik bagarisini tahmin etmede sinirli oldugunu gostermektedir.

e Ayrica, liderlerin basarisinin, kisisel 6zelliklerden ziyade, orgiit kiiltiirleri
ve toplumsal degerler gibi faktorlerle daha yakindan iligkili oldugu savunulmustur.

Bu, her liderin her 6rgiit veya toplumda ayni etkiyi yaratamayacagi anlamina gelir.

Ozellikler yaklasimi kapsaminda lider ozelliklerinin kapsamim asagida yer

alan Tablo 3 yardim ile agiklanmaya ¢aligilmistir.
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Tablo 3. Ozellikler Yaklasimi Lider Ozellikleri

Genel Ozellik Grubu

Alt Ozellikleri

Kisilik
Ozellikleri

Yaraticilik

Acikgozliilik

Diiriistliik

Etiksel davranig

Gtiven verme

Kendine giiven (6z giiven)
Disa dontikliik

Fiziksel
Ozellikler

Enerjik olma
Fiziki goriiniim
Boy

Kilo

Yas

Cinsiyet

Yeteneksel
Ozellikler

Zeki olma
Yargilama

Bilgi sahibi olma
Akici konusma
Kesinlik

Ise Tliskin
Ozellikler

Basar1 giidiisii
fleride olma arzusu
Sorumluluk alabilme
Goreve doniikliik

Amaglara ulagmada sorumluluk alabilme

Sosyal Ozellikler

Isbirligi yetenegi
Prestij

Popiiler ve sosyal olma
Kisiler arasi iletigim
Sosyal katilim

Kiiltiir diizeyi
Diplomasi

Hitabet yetenegi

Kaynak: (Giiney, 2001:288-289; Yesil, 2013

Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere; oOzellikler yaklasimi kisilik, fiziksel,

yeteneksel, ise iliskin ve sosyal olmak iizere 5 ana bagliga ayrilmakta ve igerisinde

ayr1 Ozellikleri barindirmaktadir.

dayandiran bu yaklasima iligkin olusturulan bu tablo farkli 6zelliklerin olusturdugu

bir butindiir.

Liderlik o6zellikleri yaklasimina yonelik elestiriler ve bu yaklagimin liderlik
anlayisin1 tam olarak agiklamada yetersiz kalmasi, aragtirmacilar1 farkli boyutlara

yonlendirmistir. Bu baglamda, liderin sadece kisisel 6zellikleri degil, ayn1 zamanda

- 80-81).

Liderligi bireyin sahip oldugu o6zelliklere
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takipgilerinin 6zellikleri ve liderin davraniglart da liderlik silirecinde 6nemli hale

gelmistir (Aksel, 2010: 33-61).

o Liderlik 6zellikleri yaklasiminin elestirilmesi ve liderlik kavraminin bu
yaklasimla tam olarak agiklanamamasi, arastirmacilari liderin kisisel 6zelliklerinin
Otesine gecmeye tesvik etmistir (Aksel, 2010: 33-61).

e Arastirmacilar, liderlik silirecinde liderin takipgilerinin ozellikleri ve
liderin davranislar1 gibi faktorlerin de 6nemli oldugunu kesfetmislerdir (Aksel, 2010:
35).

o Bu yeni perspektif, liderlik etkinliginin sadece liderin kisisel 6zelliklerine
degil, aym1 =zamanda lider-takip¢i etkilesimine ve liderin duruma uygun

davraniglarina da bagli oldugunu vurgular (Aksel, 2010: 33-61).

Liderlik iizerine yapilan arastirmalarin genis bir perspektife sahip oldugunu
ve liderlik Ozellikleri yaklasiminin &tesindeki faktorleri de dikkate aldigim

gostermektedir (Aksel, 2010: 33-61).

Davranigsal yaklasim

Liderlik 6zellikleri {izerine yapilan aragtirmalarin, liderler arasinda genel bir
ozellik setinin tutarli olmadigini ortaya koymasi, 1940-1960 yillar1 arasinda liderlik
caligmalarinin odak noktasini liderlerin davranislarina kaydirmistir (Kiiciikozkan,
2015: 86-115). Davranmigsal liderlik yaklagiminin ortaya c¢ikisini detaylandiran
arastirmalar liderlik 6zellikleri lizerine yapilan genis ¢capl arastirmalar, liderlerin her
birinin farkli 6zelliklere sahip oldugunu gostermistir (Kiigiikdzkan, 2015: 86-115).
Bu durum, liderlik 6zellikleri yaklagiminin evrensel bir model sunmada yetersiz

kaldigin1 ortaya ¢ikarmistir.

e Bu bulgular 1s18inda, 1940-1960 yillar1 arasinda liderlik aragtirmalari,
liderlerin kisisel 6zelliklerinden ziyade davramiglarina odaklanmistir (Kiiciikozkan,
2015: 86-115). Davranigsal liderlik yaklasimi, liderlik ozellikleri yaklagiminin
siirlhiliklarint asmak ve liderligin daha etkin bir sekilde anlagilmasini saglamak

amaciyla gelistirilmistir (Kii¢iikozkan, 2015: 86-115).
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Davranigsal liderlik teorisinin liderlik siirecini anlamaya yonelik yaklasima,
liderin bireysel Ozelliklerinden ziyade, liderin davranislart ve takipgileriyle olan

iliskisinin liderlik basarisinda belirleyici oldugunu vurgular (Hamarat, 2010: 21-22).

Davranigsal liderlik teorisinin perspektifi, Liderlik basarisi, bireysel
ozelliklerden cok, liderin takipgileriyle kurdugu etkilesim ve gosterdigi davraniglarla
Olgiiliir. Arastirmalar, liderin iletisim becerileri, yetki devretme kapasitesi, planlama
ve kontrol gibi davraniglarinin, basariy1 etkileyen temel faktorler oldugunu ortaya
koymustur (Hamarat, 2010: 21-22).

Teort, liderlik davranislarini iki ana kategoriye ayirir: Gorev odakli liderlik ve
iliski odakli liderlik. Davranigsal liderlik teorisinin gelisiminde yapilan c¢alismalar,
cesitli liderlik davranislarimi tanimlamis ve bu davramislar liderlik tarzlari olarak
simiflandirmistir. Arastirmacilar, liderlikte goreve doniik ve insana doniik olmak

tizere iki temel liderlik bi¢imini belirlemislerdir (Aksel, 2010: 33-61).

Davranissal liderlik teorisine gore, liderlerin etkinligi, bireysel 6zelliklerden
ziyade, gosterdikleri davraniglar ve takipgileriyle olan iliskileri ile belirlenir
(Kiigiikozkan, 2015: 88).

Davranmigsal Liderlik Teorisinin Arastirma Sorular1 sunlardir (Kiigiikdzkan,

2015: 86-115):

o Etkili ve etkisiz liderler hangi davranigsal 6zellikleri sergiler?
e Liderlik davranislari, etkin liderlikle nasil entegre edilebilir?

o Etkin bir lider olmak i¢in liderlerin izlemesi gereken yol nedir?

Davramigsal Liderlik Yaklagimlarinin Arastirmalar1 sunlardir (Kiigiikbzkan,

2015: 86-115):

e Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi tarafindan yapilan
liderlik ¢alismalari,
« Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi,

e McGregor’un X ve Y Teorileri.
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Bu arastirmalar, liderlik tarzlarmmin cesitliligini ve bu tarzlarin etkinligini
incelemigtir. Liderlik davraniglar1 lizerine yapilan bu c¢alismalar, liderlik teorisinde
onemli bir doniim noktast olmus ve liderlik egitimi ve uygulamalarinda yeni yollar

acmustir (Kii¢iikozkan, 2015: 86-115).

Durumsallik yaklagimi

1960’larin  sonundan 1980’li yillara kadar olan donemde gelistirilen
durumsallik yaklasimi, liderlik 6zellikleri ve davraniglarinin belirli durumlar altinda
nasil etkili olabilecegini incelemistir. Bu yaklasim liderlik tarzlarinin duruma, yere,
zamana ve hatta yasanan kriz donemlerine veya Orgiitiin hedeflerine gore

sekillenebilecegini ve farklilagabilecegini 6ne siirer (Koseoglu, 2019: 71-83).

Bu, liderlerin degismez davranis 6zelliklerine sahip olmak yerine, kosullara,
gruba ve kisisel ozelliklere gore farklilagabilen davranislar sergilemesi gerektigini
savunan bir goriistir (Koseoglu, 2019: 71-83). Durumsallik yaklagimini benimseyen
calismalar, en iyi tek bir liderlik davranisi veya tarzi yerine, o durum igin en etkin
olacak liderlik davranisinin uygulanmasi gerektigini vurgular (Aliogullari, 2019: 17).
Bu yaklagim, liderligin esnek ve duruma duyarli olmasinin 6nemini vurgular ve
liderlerin ¢esitli durumlar ve zorluklar karsisinda nasil adapte olabileceklerini

anlamalarina yardime1 olur (Aliogullari, 2019: 17).

Durumsallik yaklasimini benimseyen arastirmacilar, etkili liderligin sabit
davranig Ozelliklerinden ziyade, degisen kosullara, grup dinamiklerine ve kisisel
Ozelliklere uyum saglayabilen esnek davraniglar sergileyen liderlerde oldugunu
vurgularlar. Bu yaklasim, liderlikte “tek boyutlu yaklasim” yerine, duruma gore en
uygun liderlik tarzinin belirlenip uygulanmasinin 6nemini ortaya koyar (Aliogullari,
2019: 18). Yani, liderlerin her durumda ayni1 davraniglar1 gostermek yerine, o anki
0zel kosullara, takimin ihtiyaglarina ve bireysel farkliliklara gore liderlik tarzlarim
degistirebilmeleri gerektigini savunur. Bu, liderlerin sadece kendi 6zelliklerine degil,
aynt zamanda etkilesimde bulunduklari insanlarin ve karsilastiklari durumlarin
ozelliklerine de duyarli olmalar1 gerektigi anlamia gelir (Aliogullari, 2019: 18). Bu
sekilde, liderlerin her tiirli duruma karsi esnek ve uyumlu bir yaklasim

sergileyebilmeleri miimkiin olur.
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Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi, Hersey Blanchard Modeli, Yol-Amag
Yaklasimi, Vroom ve Yetton’un Normatif Kurami, ve Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik
Modeli gibi liderlik teorileri, durumsallik yaklagimlarinin énemli 6rnekleri arasinda
sayilabilir (Demir, Yilmaz, Cevirgen, 2010: 1-30). Bu yaklasimlarin ortak yonii,
liderlik tarzinin her durumda ayn1 olamayacagini ve gorev veya iliski odakli liderlik

bi¢cimlerinin her kosulda etkili olmayabilecegini vurgulamasidir.

e Fiedler’in Durumsallik Yaklagimi, liderin kisilik o6zelliklerinin sabit
oldugunu ve liderlik etkinliginin, liderin kisilik 6zellikleri ile belirli bir durumun
uygunluguna bagli oldugunu 6ne siirer (Demir, Yilmaz, Cevirgen, 2010: 1-30).

« Hersey Blanchard Modeli, liderin takim {iyelerinin olgunluk seviyesine
gore liderlik tarzini ayarlamasi gerektigini savunur (Demir, Yilmaz, Cevirgen, 2010:
1-30).

e Yol-Amag Yaklagimi, liderin takim iiyelerinin hedeflerine ulagmalar1 igin
yol gostermesi gerektigini belirtir (Demir, Yilmaz, Cevirgen, 2010: 1-30).

e Vroom ve Yetton’un Normatif Kurami, liderlik kararlarinin nasil alinmasi
gerektigi konusunda bir model sunar ve liderin duruma gore katilimer veya otoriter
olabilecegini onerir (Demir, Yilmaz, Cevirgen, 2010: 1-30).

e Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Modeli, liderlik tarzinin etkinliginin,
gorevin yapisi, liderin kisisel 6zellikleri ve takim tiyelerinin 6zellikleri gibi faktorlere

bagli oldugunu ifade eder (Demir, Yilmaz, Cevirgen, 2010: 1-30).

Bu modeller, liderlerin farkli durumlarda farkli liderlik tarzlar1 uygulayarak
daha etkili olabileceklerini gosterir ((Demir, Yilmaz, Cevirgen, 2010: 1-30). Kimi
durumlarda gorev odakli bir yaklasim, belirli hedeflere ulagsmak igin gerekli
olabilirken, diger durumlarda iliski odakli bir yaklasim, takimm motivasyonunu ve

igbirligini artirarak siireci daha verimli hale getirebilir.

Modern yaklasimlar

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve sosyo-kiiltiirel yenilikler, liderlik

anlayislarinin da bu degisimlere uyum saglamasini zorunlu kilmistir. Degisimi
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gorebilen ve buna uyum saglayabilen liderlerin basarisi kaginilmaz hale gelmistir.
Farkl kiiltiirlerin 6zelliklerini 6ztimseyerek, farkli kiiltiirlerdeki insanlarin diisiince,
tutum ve davraniglarimi etkileyebilme yetenegi, bu siirecte dnemli bir kosul olarak
ortaya ¢ikmustir (Tunger, 2012: 510-610). Son doénemlerde liderlik iizerine yapilan
aragtirmalar, ozellikle orgiit kiiltiiriinii gelistirme ve degisimi yonlendirme iizerine
yogunlagmistir. Yonetim alanindaki gelismeler, liderlikte de yeni yaklagimlarin
ortaya atilmasina ve bu yonde ilerlemesine neden olmustur (Sirin, 2008: 46-50). Bu
boliimde, liderlik alaninda son donemde ortaya atilan bazi yeni yaklasimlar detaya

inmeden ele alinacaktir.

Giincel liderlik yaklasimlari, degisen is ve sosyal ortamlarina uyum saglamak
i¢in liderlerin benimsemesi gereken ¢esitli stratejileri icerir. Iste bazi giincel liderlik

yaklasimlar1 sunlardir (Tunger, 2012: 510-610):

Stratejik Liderlik: Liderlerin orgiit i¢indeki tiim kademeleri stratejik yonetim

stirecine dahil etmelerini ve karmasik yapilar1 yonetebilmelerini vurgular.

Hizmetkar Liderlik: Liderlerin, hizmet ettikleri insanlarin ihtiyaglarini
onceliklendirmelerini ve onlara hizmet etmeyi birincil amag¢ olarak gormelerini

savunur.

Vizyoner Liderlik: Liderlerin, ilham verici bir vizyon olusturarak takipgilerini

bu vizyon dogrultusunda harekete gecirmeleri gerektigini belirtir.

Etkilesimci Liderlik: Liderlerin, takipgileriyle etkilesim i¢inde olmalarini ve

onlarin fikirlerini ve katilimlarini tesvik etmelerini Onerir.

Dontisiimeti Liderlik: Liderlerin, takipgilerini doniistiirerek ve onlara ilham

vererek Orglit i¢inde pozitif degisimler yaratmalarini vurgular.

Karizmatik Liderlik: Liderlerin kisisel ¢ekiciliklerini ve karizmalarini

kullanarak takipgilerini etkilemeleri ve motive etmeleri gerektigini ifade eder.

Otantik Liderlik: Liderlerin, gergek ve diiriist olmalarini, kisisel degerlerine

ve inanglarma sadik kalmalarini savunur.

35



Kiiltirel Liderlik: Liderlerin, farkli kiiltiirel degerleri ve normlari

anlamalarini ve bu cesitliligi yonetim stratejilerine entegre etmelerini onerir.

2.2.4. Karizma kavrami, tanimi, 6nemi

Karizma, bireyin ¢evresini etkisi altina alabilme ve dikkat c¢ekebilme
yetenegidir (Marshall, 2003: 387-388). Bu ozellik, genellikle liderlik, sosyal
etkilesim ve kisisel ¢ekicilik baglaminda ele alinir. Karizmatik bir kisi, dogal bir
cekicilige ve insanlar1 etkileme giiciine sahiptir (Marshall, 2003: 387-388). Bu,
onlarin toplum icinde ©one ¢ikmalarmi ve genis kitleleri etkilemelerini saglar.
Karizma, kisinin sadece varligiyla bile insanlari harekete gecirebilen nadir bir
ozelliktir ve genellikle olaganiistii liderlerde goriliir. Karizmatik bireyler, sozleri ve
eylemleriyle c¢evrelerindeki insanlart motive eder ve genellikle biiylik degisimlere

onciiliik ederler (Marshall, 2003: 387-388).

Karizma, bireylerin olagantistii nitelikleri ve bu niteliklerin toplum {izerindeki
etkilerini ifade eden bir terimdir (Wach, 1995: 409-410). Max Weber, otoritenin
mesruiyetini ve eylem giiclinii a¢iklamak icin bu kavrami kullanmistir. Karizma,
cesitli alanlarda farkli bigimlerde goriilse de, temelde dini bir fenomen olarak kabul
edilir (Wach, 1995: 409-410). Tarihsel olarak, karizma, antik Yunan’da bir yetenek
veya hediye anlamima gelen bir kelime olarak ortaya ¢ikmis ve daha sonra
Hristiyanlikta, Tanri’’nmin insanlara olaganiistii isler yapabilmeleri i¢in verdigi

yetenekler olarak yorumlanmistir (Wach, 1995: 409-410).

Diinya genelinde farkl kiiltiirlerde de benzer anlamlarda kullanilan karizma,
peygamberlerin vahiy almasini agiklayan Islami terimler gibi, dini ve siyasi liderlerin
mesruiyetini ifade eden kavramlarla iliskilendirilmistir (Dabasi, 1995: 11). Weber,
karizma kavramini Rudolf Sohm’dan alarak, dini alandan 6teye tasimis ve sosyolojik
bir analiz araci olarak genisletmistir (Dabasi, 1995: 11). Bu, liderlerin toplum
tizerindeki etkilerini ve otoritelerini mesrulastirma bi¢imlerini anlamamiza yardimci
olur. Weber’in bu kavramsal ¢ergevesi, liderlik ve otorite iizerine derinlemesine
diistinmemizi saglar ve tarihsel liderlik 6rneklerini analiz etmek i¢in kullanilabilir

(Kiling, 2015: 98-99).
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Antik Yunan’dan gelen ve ‘ilahi ilham’ anlamina gelen bir kavramdir. Tarih
boyunca, Ozellikle zor zamanlarda, toplumlar giiglii liderlere yonelmislerdir.
Ekonomik krizler, savaslar ve kaotik donemler, insanlarin birligi koruyacak ve yon
gosterecek liderlere olan ihtiyacimi artirmistir (Kiling, 2015: 98-99). Karizmatik
liderler, bu tiir donemlerde siklikla one ¢ikarlar ve toplumlar1 etkileyerek,
yonlendirerek ve ilham vererek tarihin akisini degistirebilirler (Kiling, 2015: 98-99).
Karizmatik insanlar, 6zellikle stres, degisim, kriz veya kaos gibi durumlar sirasinda
daha belirgin hale gelir ve bu tlir zamanlarda karizmatik 6zelliklere sahip liderlerin

etkinligi daha da artar (Kiiglikozkan, 2015: 86-115).

Dolayisiyla karizma, giindelik ve rutin olandan siyrilarak, toplumsal normlara
meydan okuyan ve yeni hareketlerle yeni yapilar olusturabilme kapasitesine sahip bir
niteliktir (Marshall, 2003: 387-388). Max Weber, karizmayi, biirokratik katiligin
aksine, toplum iginde dengeleyici ve yenilik¢i bir gii¢ olarak tanimlamistir (Demir,
Yilmaz, Cevirgen, 2010: 1-30). Karizma, toplumsal degisimi destekleyen ve
istikrarsizlik ile yeniligi tesvik eden bir 6zelliktir. Karizma, toplumun mevcut
kurumlarma yabanci ve onlardan bagimsiz bir fenomen olarak kabul edilir ve
dogrudan, kisisel iliskiler lizerinden etkisini gosterir (Demir, Yilmaz, Cevirgen,

2010: 1-30).

2.2.5. Karizmatik liderlik tarzi1 tanimi ve 6nemi

Karizmatik liderlik, toplum i¢inde sayginlik kazanmis ve insanlar1 derinden
etkileyebilme yetenegine sahip bireyleri ifade eder (Yukl, 2013: 526). Bu liderler,
kisisel ozellikleri ve davranislariyla, ¢cevrelerinde giiglii bir etki alani olustururlar. Bu
etki alaninin merkezinde, liderin kendine olan giiveni yer alir (Yukl, 2013: 526). Bu
ozgiiven, takipgilerinde liderlerine kars1 giiglii bir baglilik hissi uyandirir. Karizmatik
liderler, takipgileri tarafindan, toplumu daha 1iyi bir gelece§e tasiyabilecek,
olaganiistii yeteneklere sahip birer kahraman olarak goriliirler. Modern liderlik
yaklagimlar1 i¢inde yer alan karizmatik liderlik, literatiirde Dontistimcii Liderlik,
Dontistiiriicti Liderlik, Vizyoner Liderlik ve Yeni Liderlik gibi gesitli isimlerle anilir
(Nikoloski, 2015: 2-10). Bu terimler, liderlerin takipgilerini motive etme, ilham
verme ve degisime Onciilik etme yeteneklerine vurgu yapar. Karizmatik liderler,

vizyonlarin1 paylasarak ve takipcilerinin kisisel ve profesyonel gelisimlerini
37



destekleyerek, orgiitlerin ve toplumlarin doniisiimiinde kilit rol oynarlar (Nikoloski,

2015: 2-10).

Insanlar, genellikle huzur ve giiven icinde yasadiklar1 donemlerde karizmatik
liderlerin degerini tam olarak kavrayamazlar. Ancak, kiiresel krizler ve kaos
donemleri gibi bliylik degisimlerin yasandigi zamanlarda, belirsizliklerin arttig1 ve
yon bulmanin zorlastig1 anlarda, insanlar dogal olarak yol gosterici bir lider arayisina
girerler. Bu tiir durumlarda, toplumlar ve bireyler i¢in 6ne ¢ikan liderlik big¢imi,
sliphesiz karizmatik liderliktir. Karizmatik liderler, bu belirsiz zamanlarda insanlara
umut ve yon vererek, onlar1 bir araya getirme ve ileriye tasima giiciine sahiptirler

(Celep, 2000: 33-36).

Glinlimiizde, yOnetim tekniklerinin siirekli evrim gecirmesi ve hizla
degismesi, karizmatik liderligin giderek daha fazla 6nem kazanmasina neden
olmaktadir (Celep, 2000: 33-36). Karizmatik liderler, 6zgilivenlerini kurumlarina
yansitabilme ve kritik kararlar alirken etkin olabilme yetenekleriyle dikkat cekerler.
Insan kaynaklarinin potansiyelini ortaya ¢ikarmak, orgiitsel baglilik yaratmak ve
calisanlar arasinda mantikli planlamalar yaparak isletmeleri en tiretken hale getirmek
icin stratejik adimlar atmak, karizmatik liderligin temel taslarindan biridir (Celep,

2000: 33-36).

Karizmatik liderlik, diinyanin dort bir yanindaki ¢esitli topluluklarin bir araya
gelmesi ve sosyal, ekonomik ve siyasi etkilesimlerin yonetilmesi gerekliligi ile daha
da onem kazanmaktadir (Giil, 2003: 56). Bu liderler, takipgileriyle gii¢lii bir inang
bag1 kurarak, onlar birlestiren ve ortak bir biling olusturan temel bir giice sahiptirler.
Karizmatik liderler, bu inan¢ duygusunu kullanarak, toplumlararasi biitiinlesmeyi

tesvik eder ve c¢esitliligi yonetme konusunda kritik bir rol oynarlar (Giil, 2003: 56).

Karizmatik liderlik, orgiitsel yapilar lizerinde derin bir etkiye sahip olabilir.
House’un 1977°deki c¢alismasi, liderlik 6zelliklerinin ve davraniglarinin yani sira
durumsal faktorlerin de bu etkiyi anlamada 6nemli oldugunu ortaya koymustur.
House, liderin etkileyiciliginin dort ana 6zelligini; otorite, dzgiliven, etki arzusu ve
inanglarin gliclii kabulii olarak tanimlamistir Meindl’in 1990°daki sosyal bulagsma

teorisi ise, karizmanm lider ve takipg¢i arasindaki etkilesimden kaynaklandigini
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savunur. Conger ve Kanungo’nun caligmalari, karizmanin izleyiciler tarafindan
liderlere atfedilen bir nitelik oldugunu vurgular. Bu bakis agisina gore, liderin sadece
belirli 6zelliklere sahip olmasi degil, ayn1 zamanda karizmatik olarak algilanmasi da

onemli 6zelliklerdir. (Sahin, Tagpinar: 2005: 79).

Karizmatik liderler, takipgilerini etkileme ve motive etme yetenegine sahiptir.
House’a gore, bu liderler takipgilerinin kararlar1 sorgulamadan kabul etmelerini
saglar ve onlarin tam itaatini kazanir (Sahin, Taspinar;2005,79). Takipgiler,
liderlerine derin bir baglilik ve saygi duyar ve onlarin vizyonundan giiclii bir sekilde
etkilenirler. Conger ve Kanungo, karizmanin liderin risk alma, giiven olusturma ve
hedeflere ulasma konusundaki maliyetleri iistlenme yetenegi ile iliskili oldugunu
belirtirler. Atif teorisine gore, karizmatik liderlik, Orgiit icindeki sorunlarin
varligindan bagimsiz olarak ortaya ¢ikabilir ve liderler, mevcut durumdan daha iyi

bir gelecek vaat ederek insanlari etkilemektedir. (Sahin, Taspinar, 2005: 79).

Shamir ve digerleri, karizmatik liderligi, lider ve takipgiler arasindaki
etkilesim olarak tanimlar (Giil, 2003: 56). Bu etkilesim, takipgilerin 6zsaygisinin
gelismesine, liderin degerlerinin ve hedeflerinin igsellestirilmesine ve kisisel ilgilerin
orgiitsel bagliliga donlismesine yol acar. Bu siireg, ozellikle orgiitler kriz veya zor
zamanlarla karsilastiginda, liderlerin ortaya ¢ikip sorunlara yenilik¢i ¢oziimler

sunmasini saglar (Giil, 2003: 56).

Weber, karizmatik liderlik modelini, olaganiistii niteliklere sahip bireylerin
kriz durumlarinda ortaya c¢ikarak, radikal ¢oziimler sunmalar1 ve izleyicilerin bu
liderlerle birlikte kendilerini gii¢lii hissetmeleri olarak tanimlar (Eksili, 2019: 26).
Izleyiciler, liderin olaganiistii yeteneklerine inanir ve ona baglanir. Liderin basarilari,

onun istiinliigiinii ve yiiceligini pekistirir.

Giliniimlizde yaygin olarak kabul edilen karizmatik liderlik o6zellikleri

sunlardir (Gol & Col, 2000: 166):

« Bireysel ilgi: Lider, her bir takipginin kisisel ihtiyac ve beklentilerine dzel

Onem verir.
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o Entelektiiel Tesvik: Yaraticiligi ve yenilik¢i ¢oziimleri odiillendirerek,
problem ¢6zme siireglerini destekler.

o Ilham Verme: Yiiksek hedefleri anlasilir ve basit bir dille ifade eder,
takipcilerini bu hedeflere ulasabileceklerine ikna eder.

e Karizma Kullanimi: Dogal ¢ekiciligini ve etki giiciinii, takipgilerini

etkilemek ve yonlendirmek icin kullanir.

Bu liderlik o6zellikleri, takipgilerin motivasyonunu ve baghiligini artirarak,
onlar ortak bir amag etrafinda birlestirir ve orgiitiin ya da toplulugun doniisiimiine

katkida bulunur (G6l & C6l, 2000: 166):

Tries ve Byar’in 1986’daki caligsmalari, karizmatik liderligi 6ne ¢ikan bazi

ozelliklerle tanimlar agagida belirtilmistir (Eraslan, 2004: 162-170):

e Bu liderler, olaganiistii yeteneklere sahip olup, kriz durumlarinda radikal
¢Ozlimler {retebilirler. Takipgileri tarafindan da bu Ozelliklerle tanmir ve
yeteneklerinde bir siireklilik gosterirler.

e Karizmatik liderlerin diger liderlerden ayrilan yonleri, 6ngdrii ve vizyon
sahibi olmalari, durumlar1 ¢ok boyutlu degerlendirebilmeleri.

e Inandiklar1 degerleri baskalarina benimsetebilmeleri ve insanlar1 harekete
gecirebilmeleri.

e Bu liderler, 6zellikle ge¢is donemlerinde veya kriz anlarinda ortaya
cikarlar ve yetkilerini dogal bir liderlik karizmasi ile kazanarak vizyon ve misyon

yaratirlar.

2.2.6. Karizmatik liderlerin 6zellikleri

Karizmatik liderler, toplum i¢indeki varliklarini siirdiiriirken, izleyicilerine
diistincelerini ve fikirlerini yorulmadan kabul ettirebilme yetenegine sahiptirler
(Eraslan, 2004: 162-170). Bu liderler, davraniglar1 ve karizmalari sayesinde,
takipgileri tarafindan hizla benimsenen bir etki yaratirlar. Her karizmatik liderin,
toplumun yapis1 ve kosullarina gére degisebilen kendine 6zgii 6zellikleri vardir (Giil

& Aykanat, 2012: 18-19).
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Karizmatik liderlik, bireyleri gelecek kaygisindan uzaklastirarak, onlar1 belirli
bir vizyon ve misyon etrafinda birlestiren ve deger katan bir liderlik bi¢imidir. Bu
liderler, takipgilerine ilham verir ve onlarin hizla harekete geg¢melerini saglar.
Karizmatik liderler, etraflarindaki bireylerin glivenini ve deste8ini kazanarak, onlara

fikirlerini kolayca kabul ettirebilirler (Giil & Aykanat, 2012: 18-19).

Karizmatik liderler, genellikle etkileyici bir yonlendirme giiciine sahip
olmalariyla tanimirlar (Giil & Aykanat, 2012: 18-19). Bu liderlerin ortak 6zellikleri
arasinda, olaganiistli duygusal ifade giicii, kendine giiven, kendi kaderini tayin etme
yetenegi ve igsel catismalardan uzak durma bulunur. Kendi inanglarina siki sikiya

bagli olan karizmatik liderler, hakli olduklarina derin bir inang beslerler.

Karizmatik liderlerin ifade giicliniin yliksek oldugu ve sozsiiz iletisimde
ustalagmis olduklar bilinir (Eraslan, 2004: 162-170). Harekete gecirme, ilham verme
ve biiyiileme yetenekleriyle taninan bu liderler, s6zsliz isaretlerle etkili bir iletisim
kurabilirler. Ses tonlar1 ve yiiz ifadeleriyle de dikkat ¢ekerler; ses tonlar1 gekici ve
biiyiileyici olabilirken, yiiz ifadeleri hareketli ancak sakin bir durus sergileyebilir
(Eraslan, 2004: 162-170).

Weber’e gore, karizmatik liderlerin yonetim tarzi ve stili, icinde bulunduklar1
sartlara ve listlendikleri misyona gore degisiklik gosterebilir (Giil & Aykanat, 2012:
18-19). Karizmatik giiciin dogasi, kaynagimmin siirekli degiskenlik gostermesi

nedeniyle farklilik arz eder.

Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Teorisi, karizmatik liderlik {izerine
onemli bir teoridir. Bu teoriye gore, karizmatik liderlerin etkili bir vizyon yaratmalari
icin gliglendirme ve yetkilendirme odakli bir kisilik egilimine ve gerekli biligsel
yeteneklere sahip olmalar gerekmektedir. Bu 6zellikler, karizmatik liderleri diger

liderlerden ayiran temel unsurlardir (Conger & Kanungo, 1988: 56-78).

Karizmatik liderler, vizyonlarini belirleme ve gergeklestirme siirecinde,
baskalarini giiclendirerek ve yetki vererek kendi giiclerini artirma egilimindedirler.

Bu, onlarin takipgilerini motive etme ve ilham verme yeteneklerinin bir pargasidir.

41



Karizmatik liderlerin vizyonu, bir organizasyonun temelini olusturur ve
izleyicileri birlestiren bir duygu yaratir. Vizyon, aym1 zamanda, izleyicilerin
amaclarin1 ve faaliyetlerini koordine ederek, onlar1 ayn1 hedefe yonlendiren bir plan
olarak islev goriir. Orgiitsel kurallarin ve siireglerin gelistirilmesinde de kilit bir rol

oynar.

Conger’e gore, etkili bir vizyonun basit, ideal hedefleri ifade eden, mevcut
durumla miicadele eden, iiyelerin kisisel beklentilerine hitap eden ve genel olarak bir
risk 6gesi igeren bir yapida olmasi gerekmektedir (Conger & Kanungo, 1988: 56-78).
Vizyon, i¢inde bulunulan sartlara gore 6zel olarak belirlenmeli ve degisimlere karsi
adaptasyon saglayabilmelidir. Organizasyonlar, teknolojik ve cevresel degisimlere
etkili bir sekilde uyum saglayarak ayakta kalabilirler. Liderler, krizlerde risk alarak
ve tamamen basarili olmayacaklarini bildikleri eylemleri harekete gecirerek, higbir
adim atmamaktan ¢ok daha olumlu sonuglar elde edebilirler. Bu, karizmatik
liderlerin, zorluklar ve belirsizlikler karsisinda cesur ve yenilik¢i adimlar atma

egilimini gosterir (Conger & Kanungo, 1988: 56-78).

Karizmatik liderlik iizerine Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Teorisi,
liderlik alaninda derinlemesine bir calisma sonucu 1987-88 yillarinda ortaya
cikmistir. Bu teori, 1989°da yapilan testlerle daha da gli¢lendirilmistir. Teoriye gore,
karizmatik liderlerin digerlerinden ayrilan bazi temel 6zellikleri vardir (Conger &
Kanungo, 1988: 56-78). Bu ozellikler, karizmatik liderlerin diger liderlerden nasil
ayrildigini ve takipgilerini nasil etkilediklerini gostermektedir (Conger & Kanungo,
1988: 56-78). Liderlerin bu ozellikleri, organizasyonlarin basarisinda 6nemli bir

faktordiir.

Vizyon belirleme: Karizmatik liderler, baskalarimi giiglendirerek ve
yetkilendirerek etkili bir vizyon olustururlar. Bu vizyon, bilissel yetenekler ve kisisel
gii¢ kullanimi ile desteklenir ve birlestirici bir duygu yaratir. Ayrica, organizasyonun
amaglarina ve faaliyetlerine yon veren bir plan olarak islev gorir (Conger &

Kanungo1988: 56-78).

Uye ihtiyaclarma duyarlilik: Insan iliskilerinde ve iletisimde yetkin olan

karizmatik liderler, tiyelerin ihtiyaglarina duyarlidirlar ve bu sayede onlarin giivenini
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kazanirlar. Bu 6zellik, organizasyonun hedeflerine ulagsmasinda kritik bir rol oynar

(Giil & Aykanat, 2012: 18-19).

Cevresel duyarlilik: Karizmatik liderler, ¢evresel degisimleri, firsatlar1 ve
krizleri izleyerek organizasyonun gelecege entegrasyonunu saglarlar (Gil &

Aykanat, 2012: 18-19).

Sira dist  davraniglar sergileme: Alisilagelmisin - disinda  davraniglar
sergileyerek yenilik¢i ve ilham verici hedefler belirleyen karizmatik liderler,

organizasyon i¢indeki kiiltiirii degistirmekten ¢ekinmezler (Eraslan, 2004: 162-170).

Kisisel risk {istlenebilme: Karizmatik liderler, kisisel riskler alarak ve
geleneksel yontemlerin Otesine gegerek, organizasyonun hedeflerine ulagmasina

yardimet olurlar (Eraslan, 2004: 162-170).

Statiikoyu siirdiirmeme: Karizmatik liderler, mevcut durumdan tatminsizlik
yaratarak veya geleneksel yoOntemleri asarak, organizasyona yeni bir yon

kazandirirlar ve boylece takipgilerinin beklentilerini asarlar (Eraslan, 2004: 162-
170).

Karizmatik lider ve karizmatik olmayan liderin farkhihklar

Her iki liderlik tiirii de belirli durumlar ve ortamlar i¢in uygun olabilir ve her
liderin kendi benzersiz gii¢lii yonleri vardir. Bu giiclii yonler ve farkliliklar bir
sonraki sayfada Tablo 4 yolu ile okuyuculara aktarilacaktir. Karizmatik liderlik ve
karizmatik olmayan liderlik arasindaki farkliliklari tablo 4 yardimi ile asagida

aktarilmistir.
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Tablo 4. Karizmatik Lider Ve Karizmatik Olmayan Liderin Farkliliklar

Ozellik Karizmatik Lider Karizmatik
Olmayan Lider
Vizyon
Vizvon Giiglii ve ilham verici bir vizyona genellikle daha
y sahip. pratik ve somut
hedeflere dayali.
Daha ¢ok
o Duygusal ve etkileyici iletisim bilgiye ve
Teggim becerileri. mantiga dayali
iletigim.
. . o I Daha temkinli
Risk Alma Yuk_se_k riskler alabilir ve yenilikgi ve riskten
olabilir. .
kagnabilir.
Takipgilerle
Takipci Takipgcileriyle derin bir duygusal bag daha ¢ok is veya
Etkilesimi kurar. gorev odakli
iligkiler kurar.
Takipgilerini
Motivasvon Takipgilerini ilham vererek motive hedefler ve
Y eder. ddiillerle motive
eder.
Kararlar
Karar Kararlarin1 kisisel inang ve gen_elllkle
Verme icglidiilerine dayandirabilir Vem.ere ve
' analizlere
dayanir.
Durumun
Degisim o . . istikrarini ve
ve Yenilik Degisimi ve yeniligi tesvik eder. siirekliligini
tercih edebilir.
Liderlik Déniisiimcii ve etkilesimli. Islevsel ve
Tarz1 yonetimsel.

Kaynak: (Aliogullart, 2019: 17).
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Yukaridaki Tabloda goriildiigi lizere, Karizmatik liderlik i¢inde barindirdig:
ozellikler ile liderlerin ¢ekici kisilikleri ve etkileyici cazibeleriyle takipgileri
etkiledigi bir liderlik tiiriidiir. Bu liderler, baskin ve kendine giivenen bireylerdir.
Karizmatik liderler, takim {iyelerini peslerinden siiriikleyerek organizasyonun
basarisina katkida bulunurlar. Karizmatik olmayan liderler ise daha otoriter ve

geleneksel liderlik tarzlari ile hareket etmektedir.

2.2.7. Karizmatik liderlik ozellikleri one ¢cikan Kisiler

Orgiitler i¢in vizyon yaratma ve bu vizyonu takipgilerine ilham vererek
duyurma konusunda diinyaca tinlii ve etkili olan liderler arasinda su isimler 6ne ¢ikar
(Kirca, 2015: 65):

e Carly Fiorina: Felsefe bolimii mezunu olup Hewlett-Packard Bell’in
Genel Miidiirliigiinii yapmistir ve yenilik¢i yaklasimlartyla taninir.

o Herb Kelleher: Southwest Airlines’in CEO’su olarak, alayci ve renkli
kisiligiyle bilinir ve sirket kiiltiiriinii eglenceli bir hale getirmistir.

e Carlos Ghosn: Renault-Nissan Grubunun CEO’su olarak, aldigi radikal
kararlarla sirketleri zor durumlardan kurtarmistir.

e Richard Branson: Virgin sirketler grubunun kurucusu ve CEO’su olarak,
girisimcilik ruhuyla 350°den fazla sirketi yonetmektedir ve ilk ticari basarisini 16

yasindayken elde etmistir.

Bu liderler, kendi alanlarinda donistiiriicii etkilere sahip olmus ve
takimlarini, ¢alisanlarini ve Orgiitlerini belirledikleri vizyon dogrultusunda motive

edebilmislerdir (Kirca, 2015: 65).

Tiirkiye’de karizmatik liderlik 6zellikleriyle taninan is insanlar1 arasinda, hem
erkek hem de kadimn liderler bulunmaktadir. Iste bazi 6ne ¢ikan isimler ve onlarn

liderlik 6zellikleri sunlardir (Kirca, 2015: 65):

e Vehbi Ko¢: Ko¢ Holding’in kurucusu olarak, Tirkiye’nin sanayilesme
stirecinde 6nemli bir rol oynamaistir.
o Sakip Sabanci: Sabanci Holding’in lideri olarak, karizmatik kisiligi ve is

diinyasindaki basarilariyla taninmastir.
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e Giiler Sabanci: Giiclii liderlik becerileri ve yenilikgi yaklagimlariyla
Sabanci Holding’i yonetmektedir.

e Hanzade Dogan Boyner: Hepsiburada’nin kurucusu ve yoneticisi olarak,
e-ticaret alaninda oncii caligmalar yapmustir.

e Suzan Sabanci Dinger: Akbank’in basarili yonetimiyle finans sektoriinde
etkili bir liderdir.

o lIpek Ilicak Kayaalp: Roénesans Holding’in basinda, insaat ve enerji
sektorlerinde yenilik¢i projelere imza atmistir.

e Zeynep Bodur Okyay: Kale Grubu’nu yoneterek, seramik ve yapi
malzemeleri sektoriinde lider konuma getirmistir.

e Nurten Oztiirk: Opet’in  kurucu {iyesi olarak, enerji sektdriinde
stirdiiriilebilirlik ve miisteri memnuniyetine odaklanmaistir.

e Emine Sabanci Kamisli: Esas Holding’in c¢esitli sektorlerdeki
yatirimlarini basariyla yonetmektedir.

o Umit Boyner: Boyner Grubunda vyenilik¢i perakende stratejileri
gelistirmistir.

e Aysecan Ozyegin Oktay: Fiba Grubu’nda finans ve bankacilik alaninda
etkili bir liderlik sergilemistir.

e Banu Aksoy Tarakc¢ioglu: Turcas Petrol’de enerji sektoriinde karizmatik

liderlik 6zelliklerini gostermistir.

Bu liderler, karizmatik liderlik 6zelliklerini kullanarak, takipgilerini motive
etme, ilham verme ve vizyonlarini gergeklestirme konusunda etkili olmuslardir. Her
biri, kendi alaninda yenilik¢i ve vizyoner yaklasimlariyla taninir ve saygi goriir

(Kirca, 2015: 65).

2.3. Kriz Yénetimi ve Karizmatik Liderlik Arasindaki iliskiyle ilgili
Literatiirde Yapilmis Calismalar
Literatiir arastirmasinda kriz ve kriz yonetimi ile liderlik ve karizmatik
liderlik ile ilgili ayr1 ayr1 ¢alismalar yapilmis; konunun biitiiniinii ele alip kapsayan
herhangi bir c¢alismaya rastlanmamigtir. Bu da c¢alismanin  6zgilinligiini

gostermektedir.
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2.3.1. Tiirkiye’de karizmatik liderlik iizerine yapilan arastirmalar

Karizmatik liderlik, Tiirkiye’deki akademik calismalarda siklikla incelenen
bir konudur. Bu ¢aligmalar, liderlik tarzlarmin orgiit kiiltiirii ve ¢alisan performansi

tizerindeki etkilerini degerlendirmektedir.

Liderlik Tarzlar1 ve Orgiit Kiiltiirii liskisi: Oztopun 2008 yilinda
gerceklestirdigi yliksek lisans tezi, karizmatik liderligin yan1 sira paternalist, islemsel
ve doniistiiriicii liderlik tarzlarini incelemistir. Arastirma, adhokrasi, klan, biirokrasi
ve pazar kiiltiiri gibi oOrgilt kiiltiirii tiplerini ve bunlarin c¢alisanlarin is tatmini,
baglilik, stres ve isten ayrilma egilimi gibi nitel performans oOl¢iitleri iizerindeki
etkilerini analiz etmistir. Anket yontemiyle yapilan bu ¢alisma, karizmatik liderlik ile
yenilik¢i ve girisimci adhokrasi kiiltlirii arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya

koymustur (Oztop, 2008: 22-44).

Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii: Aykanat’in 2010 yilinda hazirladig1
yiiksek lisans tezi, orgiit kiiltiiriinii daha detayli bir sekilde ele almis ve bes farkli
orgiit kiiltiiri modelini tanimlamistir. Bu modeller arasinda Deal ve Kennedy,
Harrison ve Handy, Hofstede, Kets De Vries ve Miller, ve Kilmann’in modelleri
bulunmaktadir. Tez, karizmatik liderligin orgiit kiiltiirii tizerindeki etkisini vizyon,
dil, giiven ve rol model gibi faktorlerle iliskilendirerek incelemistir (Aykanat, 2010:
55-78).

Karizmatik Liderlik ve Duygusal Baglilik: Oktay ve Giil’in Karaman ve
Aksaray Emniyet Miidiirliiklerinde yaptiklar1 arastirma, Conger ve Kanungo’nun
karizmatik liderlik kuramimi temel alarak, duygusal baghlik ile liderlik 6zellikleri
arasindaki iliskiyi degerlendirmistir. Arastirma, karizmatik liderlerin vizyon
belirleme, cevresel duyarlilik ve sira dis1 davraniglar sergileme gibi 6zelliklerinin
calisanlarin duygusal bagliligini artirdigini bulmustur (Oktay, A. & Giil, H, 2003:
37).

Egitim Yoneticileri ve Karizmatik Liderlik: Kocatiirk’iin 2007 yilinda yazdig1
yiiksek lisans tezi, meslek lisesi miidiirlerinin karizmatik liderlik davranislarini

incelemistir. Arastirma, 6gretmenlerin cinsiyet, okul tiirii, egitim durumu, brans ve
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mesleki kidem gibi demografik faktorlerine gore miidiirlerin liderlik davranislarinda

anlamli farkliliklar oldugunu goéstermistir (Kocatiirk, 2007: 22-31).

Yoneticilerin Liderlik Stilleri ve Kisilik Ozellikleri: Kiiltiir’iin 2006 yilinda
gerceklestirdigi ¢aligma, ortadgretim kurumlarindaki yoneticilerin liderlik stilleri ve
kisilik ozelliklerini karsilagtirmistir. Bu arastirma, kisiligin bes temel 6zelligi olan
disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk, agiklik ve duygusal istikrar1 liderlik stilleri

ile iliskilendirmistir.
2.3.2. Uluslararasi alanda karizmatik liderlik ile ilgili yapilms calismalar

Karizmatik liderlik iizerine yurtdisinda yapilan ¢aligsmalar, bu liderlik tarzinin
calisanlarin ise baglihigi ve orgiitsel vatandaslik davranislari iizerindeki olumlu
etkilerini vurgulamaktadir. Babcock-Roberson ve Strickland’in 2010 yilinda yaptig
calisma, karizmatik liderligin ise baglilik ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglar ile
pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bu g¢aligmada, Avolio’nun gelistirdigi
MLQ anketinin karizmatik liderlikle ilgili bolimi kullamilmis ve hipotezler
dogrulanmistir (Babcock-Roberson & Strickland, 2010: 55-112).

Crant ve Thomas’in 2000 yilindaki ¢alismasi ise, proaktif kisilik 6zelliginin
karizmatik liderlik algilar1 izerindeki etkisini incelemistir. Proaktif kisilik 6zellikleri,
cevrenin degisimini etkileyen ve firsatlar1 degerlendiren bireylerde daha belirgindir.
Bu calismada, yoneticilerin proaktif kisiliklerinin, amirlerinin karizmatik liderlikle
ilgili degerlendirmeleriyle pozitif iligkili oldugu ve proaktif kisiligin, bir yoneticinin
karizmasinin algilanmasindaki farkliliklart agikladigi bulunmustur (Crant & Thomas,
2000: 42-58).

Boerner, Diitschke ve Wied’in 2008 yilinda yaptig1 calisma, Orgiitsel
vatandaslik davranisi ve karizmatik liderlik arasindaki iliskiyi, strese sebep olan
faktorler ve gayret gostermenin roliinii inceleyerek 6lgmiistiir. Bu ¢alisma, 3 Alman
hastanesinden secilen 142 hemsire {izerinde gergeklestirilmis ve izleyenlerin
gayretinin, karizmatik liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki etkisini

diizenledigi bulunmustur.
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Yukarida ozetlenen calismalar, karizmatik liderligin, hem yurtiginde hem de
yurtdisinda, Orgiitsel vatandaslik davranisini ve izleyenlerin liderleri ile ilgili
algilarmi olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Bu bulgular, karizmatik
liderligin orgiitler i¢in 6nemli bir faktér oldugunu ve ¢alisanlarin motivasyonu

tizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir.

2.3.3. Kriz yonetimi ve kriz kavramlar iizerine yapilan arastirmalar

Kriz Yonetimi ve Kriz Kavramlari, Tiirkiye’de akademik cevrelerde sikga
incelenen konulardandir. Bu ¢alismalar, kriz kavramlarinin ve yonetim stratejilerinin,
orgiitlerin dayanikliligi ve c¢alisanlarin adaptasyon kabiliyeti iizerindeki etkilerini

degerlendirmektedir.

Kriz kavramlar1 ve Orgiit dayaniklilign iligkisi: Demir’in 2009 yilinda
gerceklestirdigi doktora tezi, kriz kavramlarini ve orgiitlerin bu kavramlara karsi
gosterdigi dayaniklilik seviyelerini incelemistir. Arastirma, orgiitlerin krizlere karsi
gelistirdikleri stratejileri ve bu stratejilerin ¢alisanlarin stres seviyeleri, is tatmini ve
orgiite baglilik gibi faktorler iizerindeki etkilerini analiz etmistir. Anket yontemiyle
yapilan bu ¢alisma, etkin kriz yonetimi stratejilerinin, orgiitlerin krizlere kars1 daha

dayanikli hale gelmesine katki sagladigini ortaya koymustur (Demir, 2009: 85).

Kriz yOnetimi stratejileri ve Orglt kiltiri: Karahan’in 2011 yilinda
hazirladig1 yiiksek lisans caligmas1 Orgiit kiltiiriinlin  kriz yoOnetimi stratejileri
tizerindeki etkisini detayli bir sekilde ele almis ve alt1 farkli orgiit kiiltiirli modelini
tanimlamistir. Bu modeller arasinda Schein, Cameron ve Quinn, Denison,
Trompenaars ve Hampden-Turner, ve Goffee ve Jones’un modelleri bulunmaktadir.
Tez, kriz yonetimi stratejilerinin orgiit kiiltiiri tizerindeki etkisini liderlik, iletisim,
risk algis1 ve esneklik gibi faktorlerle iliskilendirerek incelemistir (Karahan, 2011:
87-103).

Kriz kavramlari ve calisan adaptasyonu: Yilmaz ve Demir’in Ankara ve
Istanbul Emniyet Miidiirliiklerinde yaptiklari arastirma, kriz kavramlarmin ve
yonetim stratejilerinin, c¢alisanlarin  adaptasyon siiregleri iizerindeki etkisini

degerlendirmistir. Arastirma, kriz durumlarinda uygulanan stratejilerin, ¢alisanlarin
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adaptasyon kabiliyetini ve genel performansimi artirdigini bulmustur (Yilmaz &

Demir, 2012: 56-102).

Egitim yoneticileri ve kriz yonetimi: Aksoy’un 2010 yilinda yazdig1 yiiksek
lisans tezi, ilkdgretim okulu miidiirlerinin kriz ydnetimi becerilerini incelemistir.
Arastirma, midirlerin demografik O6zelliklerine goére kriz yonetimi becerilerinde

anlamli farkliliklar oldugunu gostermistir (Aksoy, 2010: 212-224).

Yoneticilerin kriz yonetimi stilleri ve kisilik o6zellikleri: Erdem’in 2007
yilinda gergeklestirdigi ¢caligma, liniversitelerdeki yoneticilerin kriz yonetimi stilleri
ve kisilik 6zelliklerini karsilastirmistir. Bu arastirma, kisiligin bes temel 6zelligi olan
disa doniikliikk, uyumluluk, sorumluluk, agiklik ve duygusal istikrar1 kriz yonetimi

stilleri ile iligkilendirmistir (Erdem, 2007: 78).
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UCUNCU BOLUM
3. Materyal ve Yontem

Bu tez calismasinda veriler nitel arastirma ydntemiyle yapilmis olup yari
yapilandirilmis goriisme formu ydntemiyle katilimcilara ulasilmistir; Agr1 Ibrahim
Cecen Universitesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu Baskanligi’nin 28.12.2023

tarih ve 297 sayili etik kurul izni dogrultusunda arastirma gergeklestirilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu c¢alismada, kriz kavraminin tanimi ve kapsami ele alinarak, krizlerin
dogasi, boyutlar1 ve nedenleri incelenmistir. Kriz yonetim siirecini basariyla
yiirlitebilmek icin gerekli temel ilkeler belirtilmis ve bu siirecte izlenmesi gereken
stratejiler agiklanmigtir. Bu calismanin amaci, bir krizin nasil tehditten firsata
doniistiiriilebilecegini ve basarili bir karizmatik liderin kriz yonetimi planiyla krizden
giiclenerek cikilabilecegini gdstermektir. Ayrica, karizmatik liderin temel nitelikleri
ele alinarak, kriz durumunda bu niteliklerin sagladig1 faydalar, sorunlar, artilar ve

eksiler bir kamu kurumu 6rnegi lizerinden aktarilmaya calisilmistir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Liderler bir zlimreyi organize ederken Onlerine bireysel, toplumsal ve orgiitsel
birtakim engeller ¢ikmaktadir. Bu engellerden bir tanesi de ‘’kriz’’ kavramidir.
Krizleri 6nceden sezinleyemeyen ve kriz anlarinda sogukkanli davranamayarak hitap
ettigi Orgiitli krizden ¢ikaramayacaginin sinyallerini veren liderler kriz ydnetimi
konusunda basarisiz olma ihtimallerini arttirmis olurlar. Giiniimiiz diinyasinda bir¢ok
baslik altinda farkli cesitlerde bir¢ok kriz ¢ikmaktadir ve bu krizler vizyon sahibi
liderler tarafindan ¢abuk soniimlenirken, 6ngdrii ve vizyondan uzak olan liderler i¢in
o kadar kolay olmamaktadir.

Karizmatik liderler; kriz doneminin ilk asamasindan son asamasina kadar
vermis oldugu kararlar ile izleyenleri etkileyebilen, hitap ettigi ziimreyi

sogukkanlilik ile yonetebilen, takipcilerinde hayranlik uyandirabilen ve takipeileri
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arasinda bir ekip ruhu yaratabilme gibi 6zellikleriyle glinlimiiz diinyasinda aranan bir
lider olmay1 basarmuistir.

Babcock karizmatik liderligin kriz yonetimine etkisini alt baslik olarak
caligmalarinin arasinda incelemis ve yaptigi arastirmalar neticesinde siirdiiriilebilir
kriz yonetimi konusunda One ¢ikan liderlik tiiriiniin karizmatik liderlik oldugunu,
calisanlara daha ¢ok giiven asilamasi ve ozglivenlerini yerine getirmesi neticesinde
diger liderlik tiirlerinden ayrildigini belirtmistir (Babcock-Roberson & Strickland,
2010: 55-138).

Riggio ve Newstead ise, kriz liderligi lizerine yaptiklar1 caligmada, karizmatik
liderlerin kriz donemlerinde takipgilerine gliven ve giivenlik hissi asiladiklarim
belirtmislerdir. Ayrica, karizmatik liderlerin kriz dénemlerinde takipgileri iizerinde
daha fazla etki yarattiklar1 ve onlarin motivasyonunu artirdiklart vurgulanmstir.
(Riggio & Newstead, 2024: 201-224).

Mitroff, kriz yonetimi teorisinde karizmatik liderlerin 6nemini vurgulamis ve
bu liderlerin kriz durumlarinda hazirlikli ve proaktif olmalarinin gerekliligini
savunmustur. Ayrica, bu liderlerin kriz donemlerinde orgiit igindeki iletisimi
giiclendirerek ve kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanarak krizden ¢ikis yolunu
bulduklar1 belirtilmistir (Mitroff, 1. 1, 2024: 123-145).

Bu arastirmayla birlikte; karizmatik liderlerin 6zelliklerinden yola ¢ikilarak
bu oOzelliklerin kriz donemlerinde yaratacagi olumlu etkinin iizerinde durularak
boylesi kriz donemlerinde karizmatik liderlik 6zelliklerine sahip liderlerin 6n plana
cikmasi, yetkilendirilmesi ve gorevlendirilmesi konusunda Onlerine ¢ikacak

engellerin kolay asilmasina yardimci olmasi beklenmektedir.

3.3. Arastirmanin Calisma Grubu

Aragtirmanin  ¢alisma grubunu; Bursa ili Yildirim Ilgesindeki Sosyal
Yardimlagsma ve Dayanigsma Vakfinda gorev yapan 15 calisan olusturmaktadir.
3.4. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirma grubunda edinilen bilgiler 1518inda belirledigimiz sorularla
aragtirma yapacagimiz personeller ve yoneticilerle yart yapilandirilirmis sorularla

derinlemesine yiiz ylize miilakat yapilmistir. Miilakata verilen cevaplara gére temalar
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ve kodlamalar olusturularak yorumlamada bulunulmustur. Ayrica kriz yonetimi ve
karizmatik liderlik ile ilgili yayimlanan kitap, dergi, makale ve yapilan akademik

caligmalardan faydalanilmistir.

3.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Nitel arastirma yontemiyle yapilacak bu tez calismasi yar1 yapilandirilmisg
goriisme formu yontemi kullanarak katilimcilara ulagilmistir. Katilimcilara nitel
arastirma yontemiyle yapilan derinlemesine miilakat/gériisme ile veriler toplanmustir.
Toplanan veriler 1s18inda temalar ve kodlamalar yardimi ile analiz yapilmstir.
Alman sayisal veriler igin SPSS istatistik paket programi kullanilarak, frekans ve
yiizde analizleri yapilmistir. Ayrica literatiirde yapilan c¢alismalar incelenmistir.
Farkli kurum ve kuruluslarda kriz yonetimi ve karizmatik liderlik konusunda yapilan
calismalar degerlendirilip uyarlamalar yapilacak olup nitel veriler i¢in betimsel
analiz calismasi yapilmistir. Buna ilaveten ¢alisma kapsaminda yer alan katilimcilar

CLS1’den CLS15’e kadar kisaca kodlanarak gosterilmistir.

3.6. Arastirmanin Smirhklari

Bu calismanin arastirma kisminin c¢alisma grubunu Bursa ili Yildirim
Ilgesi Sosyal Yardimlasma ve Dayanisma Vakfinda gorev yapan 14 c¢alisan ile 1
yonetici olmak iizere toplam 15 kisi olusturmaktadir. Arastirmada kullanilacak veri
toplama araglarinda yari-yapilandirilmis goriisme formu kisiti bulunmaktadir. Buna
ek olarak, miilakatin hafta i¢i calisma saatleri igerisinde gerceklestirilmesinden
dolay1 katilimcilarin zaman tasarrufu diistiniilerek gériisme siiresi ortalama 30 dakika

olarak belirlenmistir. Arastirmanin veri toplama siireci 30 giindjir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ARASTIRMANIN BULGULARI
Burada arastirmanin demografik ve nitel bulgular: yer almaktadir.
4.1. Arastirmanin Demografik Bulgular
Aragtirmanin demografik bulgular asagidaki Tablo 5’de gosterilmistir:

Tablo 1. Yildinm Kaymakamligi Sosyal Yardimlasma Vakfinda Calisan
Personellerin Demografik Bilgileriyle Ilgili Bulgular:

Medeni Yas Calisma

Katihmcilar | Durumu | Egitim Cinsiyet | Aralig1 | Unvani Yoneticilik | Siiresi
Yiiksek

CLS1 Bekar Lisans Erkek 20-29 |Incelemeci |Yok 2-6 y1l
Yiiksek

CLS2 Evli Lisans Erkek 40-49 |Incelemeci |Yok 7-10 y1l
Yiiksek

CLS3 Evli Lisans Erkek 30-39 |Incelemeci | Yok 10+
Yiiksek

CLS4 Evli Lisans Kadin |40-49 |incelemeci | Yok 10+

CLS5 Evli On Lisans |Kadin | 40-49 | Biiro Gér. | Yok 10+

CLS6 Evli Lisans Kadin |20-29 | Terciiman | Yok 2-6 yil
Yiiksek

CLS7 Evli Lisans Erkek 30-39 |Incelemeci |Yok 10+
Yiiksek

CLS8 Evli Lisans Erkek 30-39 |Incelemeci |Yok 10+

CLS9 Evli On Lisans |Kadin | 40-49 | Terciiman | Yok 7-10 y1l

CLS10 Evli Lisans Kadin |20-29 |incelemeci | Yok 7-10 yil

CLS11 Bekar Lisans Kadin |40-49 |VefaPers. |Yok 2-6 y1l
Yiiksek

CLSI12 Evli Lisans Kadin | 40-49 |incelemeci | Yok 2-6 yil

CLS13 Bekar Lisans Kadin | 20-29 | Biiro Gor. | Yok 2-6 y1l

CLS14 Bekar | Lise Kadin |20-29 |Biiro Gor. | Var 2.6 yil

CLS15 Bekar | OnLisans [y, qn 3039 | Biiro Gor. | Yok 10+

Tabloda goriildiigii tizere, 15 katilimcinin demografik bilgileri yer almaktadir
buna gore: Bu katilimcilarin 9’u kadin (%60), 6’s1 ise erkek (%40). Cinsiyet dagilimi
bu oranlara gore sekillenmistir. Ayrica, katilimcilarin medeni durumu da
incelendiginde, 11 kisi evli (%73.33) ve 4 kisi bekar (%26.67) olarak belirlenmistir.
Egitim seviyelerine baktigimizda, 8 katilimcinin yiiksek lisans (%53.33), 4
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katilimcinin lisans (%26.67), 3 katilimecinin 6n lisans (%20) ve 1 katilimcinin lise
(%6.67) mezunu oldugu goriilmektedir.

Yas araligina gore dagilim ise su sekildedir:

. 20-29 yas arast: 7 katilimci (%46.67)

. 30-39 yas arast: 4 katilimci (%26.67)

. 40-49 yas arast: 5 katilimer (%33.33)

Caligsma siiresi agisindan, 7 katilimeinin 2-6 yil (%46.67), 3 katilimcinin 7-10
yil (%20) ve 6 katilimcinin 10 yil ve {lizeri (%40) deneyime sahip oldugu
goriilmektedir. Son olarak, katilimcilarin yoneticilik durumu incelendiginde, sadece
1 kisinin yonetici (%6.67) oldugu ve diger 14 katilimcinin yonetici olmadig
(%93.33) belirlenmistir. Ozetle bu bulgular, arastirmanin katilimer profili hakkinda

bilgi vermektedir.
4.2. Arastirmanin Nitel Bulgular

Bu boliimde arastirmanin nitel bulgular1 yer almaktadir.

Katilimcilarin “Krizlerin olugsmasina yol acan sebepler nelerdir? Sizce krizler
hangi durumlarda ortaya ¢ikar? Belirtiniz” sorularma verdikleri cevaplar asagida

sunulmustur:

CLS1 (20-29, erkek, bekar, yiiksek lisans, incelemeci, 2-6 yil): “Kriz denince
aklima belirsizlik ve hizli karar verme ihtiyac1 geliyor. Bence krizler genellikle

iletisim eksikliginden ve beklenmedik dis etkenlerden kaynaklanir.”

CLS2 (40-49, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 7-10 yil): “Krizler,
ongoriilemeyen ekonomik dalgalanmalar ve yonetim hatalar1 sonucu ortaya ¢ikar.

Ana sebep genellikle piyasadaki ani degisimlerdir.”

CLS3 (30-39, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Krizler,
planlama yetersizligi ve risk yonetiminin ihmal edilmesi durumlarinda ortaya ¢ikar.

Onemli olan bu durumlara hizla uyum saglayabilmektir.”

CLS4 (40-49, kadin, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Krizler
genellikle tahmin edilemeyen dogal afetler veya siyasi istikrarsizlik gibi dig

faktorlerden kaynaklanir.”
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CLS5 (40-49, kadm, evli, on lisans, biiro gor., 10+ yil): “Krizler, i¢ ve dis
iletisimdeki aksamalar ve karar alma mekanizmalarindaki zafiyetlerden dogar.”

CLS6 (20-29, kadn, evli, lisans, terciiman, 2-6 yil): “Krizler, beklenmeyen
global olaylar ve sirket i¢i stratejik hatalar sonucu ortaya ¢ikar. Esnek olmak ve hizlhi

uyum saglamak onemlidir.”

CLS7 (30-39, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Krizler,
yetersiz hazirlik ve proaktif olmamanin bir sonucu olarak ortaya cikar. Kriz yonetimi

stratejik bir Gneme sahiptir.”

CLS8 (30-39, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Krizler,
genellikle kontrol edilemeyen dis etkenler ve i¢ siireclerdeki aksakliklar nedeniyle
olusur.”

CLS9 (40-49, kadin, evli, on lisans, terciiman, 7-10 yil): “Krizler,
piyasalardaki ani ve beklenmedik degisikliklerden kaynaklanir. Sirketlerin bu tiir

durumlara hazirlikli olmasi gerekir.”

CLS10 (20-29, kadin, evli, lisans, incelemeci, 7-10 yil): “Krizler, genellikle
dis etkenler ve i¢ ydnetim zafiyetleri birlestiginde ortaya ¢ikar. Onemli olan bu

durumlara kars1 esnek ve hazirlikli olmaktir.”

CLS11 (40-49, kadin, bekar, lisans, vefa pers., 2-6 yil): “Krizler, genellikle

beklenmeyen ekonomik ¢alkantilar ve yonetimdeki hatalar sonucu ortaya ¢ikar.”

CLS12 (40-49, kadin, evli, yiikksek lisans, incelemeci, 2-6 yil): “Krizler,

genellikle dis etkenlerin sirket i¢i zayif noktalarla birlesmesi sonucu olusur.”

CLS13 (20-29, Kadin, Bekar, Lisans, Biiro Gor., 2-6 yil): “Krizler,

beklenmedik olaylar ve sirket i¢i iletisim eksikligi nedeniyle ortaya ¢ikar.”

CLS14 (20-29, kadin, bekar, lise, biiro gor., var, 2-6 yil): “Krizler, genellikle

ani degisikliklere sirketin yeterince hizli tepki verememesinden kaynaklanir.”

CLS15 (30-39, kadn, bekar, on lisans, biiro gor., yok, 10+ yil): “Krizler, hem

dis etkenler hem de i¢ siireclerdeki aksamalarin birlestigi durumlarda ortaya ¢ikar.”

Katilimcilarin verdigi yanitlar incelendiginde; CLS1, CLS3 ve CLS6 adh

katihmcilar Kkrizleri belirsizlikle iligkilendirilmis ve hizli karar verme ihtiyaci
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dogurabilecegini belirtirken iletisim eksikligini ve beklenmedik dis etkenleri de
krizlerin nedenleri olarak gostermistir. CLS2, CLS4, CLS9 adli katilimcilar ise
ongoriilemeyen ekonomik dalgalanmalar, yonetim hatalar1 ve piyasadaki ani
degisimleri faktor olarak gérmis. CLS5, CLS7, CLS8 adli katilimcilar i¢ ve dis
iletisimdeki aksamalar ve karar alma mekanizmalarindaki zafiyetlerin krizleri
dogurabilecegini belirtmistir. CLS10, CLS11, CLS12 adli katilimcilar dig etkenlerin
sirket i¢indeki zayif noktalarla birlesmesini sebep olarak goérmiisler. CLS13, CLS14
ve CLS15 adli katilimcilar ise beklenmedik olaylar ve sirket i¢i iletisim eksikligi
krizleri dogurabilir seklinde yorumlarda bulunmuslardir. Ozetle bu cevaplardan kriz
kavraminin farkli bakis agilart igerdigi ve krizlerin ¢ok yonlii bir konu oldugu

saptanmistir.

“Bir krizin asamalar1 hakkinda bilginiz var m1? Varsa size gore kriz kag
asamadan olusmaktadir? Bu asamalar nelerdir? Agiklayiniz.” sorularina

katilimcilarin verdikleri cevaplar asagida sunulmustur:

CLS1 (20-29, erkek, bekar, yiiksek lisans, incelemeci, 2-6 yil): “Bir krizin
dort asamasi oldugunu diisiiniiyorum: Uyart ve Onleme, kriz ani, krizden ¢ikis ve

sonrast, ve iyilesme.”

CLS2 (40-49, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 7-10 yil): “Kriz
yonetimindeki asamalar1 sOyle siralayabilirim: Tehlike sinyallerinin algilanmasi,

krizin patlak vermesi, acil miidahale ve son olarak toparlanma.”

CLS3 (30-39, erkek, evli, yliksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Krizler
genellikle onceden belirti verir, sonra kriz an1 yasanir, ardindan miidahale edilir ve

son olarak da iyilesme siirecine girilir.”

CLS4 (40-49, kadin, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Bir krizin
asamalarin1 risk degerlendirmesi, kriz yonetimi, ¢oziim gelistirme ve sonrasinda

normallesme olarak goriiyorum.”

CLS5 (40-49, kadin, evli, 6n lisans, biiro gor., 10+ yil): “Kriz asamalar

bence sunlardir: Hazirlik, yanit, iyilestirme ve dnleme.”
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CLS6 (20-29, kadin, evli, lisans, tercliman, 2-6 yil): “Bir krizin ilk agamasi
tehlike isaretlerinin fark edilmesidir, sonra kriz an1 gelir, ardindan miidahale ve son

olarak iyilesme.”

CLS7 (30-39, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Kriz yonetimi
dort asamadan olusur: Hazirlik, miidahale, toparlanma ve degerlendirme.”

CLS8 (30-39, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Krizlerin
asamalar1 sunlardir: Algilama, etkilenme, miicadele ve adaptasyon.”

CLS9 (40-49, kadin, evli, 6n lisans, terctiman, 7-10 yil): “Bir krizin asamalar1
bana gore; uyari, etki, miidahale ve iyilesmedir.”

CLS10 (20-29, kadm, evli, lisans, incelemeci, 7-10 yil): “Kriz yonetiminin

asamalar1; tehdit algisi, kriz ani, acil durum ydnetimi ve sonrasinda toparlanma

surecidir.”

CLS11 (40-49, kadin, bekar, lisans, vefa pers., 2-6 yil): “Kriz asamalarini; 6n
gorii, kriz, miidahale ve iyilesme olarak siralayabilirim.”

CLS12 (40-49, kadm, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 2-6 yil): “Bir krizin
asamalar1; uyari, kriz, miidahale ve toparlanma seklinde olur.”

CLS13 (20-29, kadin, bekar, lisans, biiro gor., 2-6 yil): “Kriz yonetimi dort
asamalidir: Hazirlik, yanit, toparlanma ve degerlendirme.”

CLS14 (20-29, kadin, bekar, lise, biiro gor., var, 2-6 yil): “Bir krizin
asamalari; algilama, etkilenme, miicadele ve iyilesme olarak diisiiniiyorum.”

CLS15 (30-39, kadin, bekar, 6n lisans, biiro gor., yok, 10+ yil): “Kriz

asamalari; tehdit algisi, kriz an1, miidahale ve sonrasinda toparlanma siirecidir”.

Katilimcilarin verdigi yanitlar incelendiginde; Katilimcilarin kriz agamalari
hakkinda cesitli fikirleri oldugu acik¢a goriilmekte olup krizin ilk asamasi olarak
‘uyar1 ve Onleme, tehlike sinyallerinin algilanmasi, hazirlik, algilama, tehdit algist’
gibi ayni1 seyi ifade eden farkli cevaplar gelmistir. Krizin ikinci asamasi i¢in ‘kriz ani,
etkilenme, kriz, miidahale, yanit, tehlike sinyalleri’ gibi krizin ger¢eklestigi asama
herkes tarafindan ifade edilmis ve krizin ikinci asamasi olarak goriilmiistiir. Krizlerin

ticlincii asamasi Krizlere miidahale, iyilestirme, etkileri aza indirme gibi fiili ve soyut
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adimlarin olumlu yonde atilabilecek asamasi olarak goriiliirken, son asamasi ise
katilimcilar  tarafindan  ‘toparlanma, iyilesme, degerlendirme, Onleme ve

normallesme’ agamasi olarak goriiliiyor.

Katilimcilarin =~ “Size gore karizmatik liderlerin krizlerin olusumunu
engelleyici, hangi dnlemleri almasi gerekir? Anlatiniz.” sorusuna verdikleri cevaplar

asagida yer almaktadir:

CLS1 (20-29, erkek, bekar, yiiksek lisans, incelemeci, 2-6 yil): “Karizmatik
liderler, etkili iletisim ve seffaflikla krizleri onleyebilir. Ayrica, calisanlarin sesini

dinleyerek ve onlara giivenerek proaktif bir yaklasim sergilemelidirler.”

CLS2 (40-49, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 7-10 yil): “Bir lider, kriz
oncesi risk degerlendirmesi yaparak ve kriz planlari olusturarak 6nlem almalidir.

Ayrica, esneklik ve hizli adaptasyon da dnemlidir.”

CLS3 (30-39, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Karizmatik
liderler, takim ruhunu giiclendirerek ve herkesi ayni hedefe odaklayarak krizleri

onleyebilir. Ayrica, siirekli egitim ve gelisim firsatlar1 sunmalidirlar.”

CLS4 (40-49, kadin, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Liderler,

Ongorii sahibi olmali ve potansiyel krizleri dnceden tespit edebilmelidir. Ayrica,

giiclii bir kriz yonetimi ekibi kurmalidirlar.”

CLS5 (40-49, kadin, evli, 6n lisans, biiro gor., 10+ yi1l): “Karizmatik liderler,
calisanlarin 6neri ve endiselerini dikkate alarak ve onlari siirece dahil ederek krizleri

Onleyebilirler.”

CLS6 (20-29, kadin, evli, lisans, terciiman, 2-6 yil): “Liderler, kriz aninda
sakin kalmal1 ve hizli karar verebilmelidir. Ayrica, krizlere kars1 hazirlikli olmak i¢in

diizenli tatbikatlar yapmalidirlar.”

CLS7 (30-39, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Karizmatik
liderler, sirket icinde acgik iletisim kanallar1 olusturarak ve herkesi bilgilendirerek

krizleri onleyebilirler.”

CLS8 (30-39, erkek, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 10+ yil): “Liderler,

krizlere kars1 proaktif olmali ve her zaman 'B Plani’na sahip olmalidirlar.”
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CLS9 (40-49, kadn, evli, 6n lisans, tercliman, 7-10 yil): “Karizmatik liderler,

calisanlarina giiven vererek ve onlar giiclendirerek krizleri dnleyebilirler.”

CLS10 (20-29, kadin, evli, lisans, incelemeci, 7-10 yil): “Karizmatik liderler,
krizleri onlemek i¢in seffaf olmali ve ¢alisanlarina gliven vermeli. Ayrica, siirekli

egitim ve gelisim saglayarak herkesi hazirlikli tutmahidirlar.”

CLS11 (40-49, kadin, bekar, lisans, vefa pers., 2-6 yil): “Liderler, krizleri
onlemek icin proaktif olmali ve potansiyel riskleri 6nceden belirleyip, bunlara karsi

onlemler almalidirlar.”

CLS12 (40-49, kadn, evli, yiiksek lisans, incelemeci, 2-6 yil): “Karizmatik
liderler, kriz aninda hizl1 ve etkili kararlar alabilmek i¢in iyi bir kriz yonetimi planina

sahip olmalidirlar.”

CLS13 (20-29, kadn, bekar, lisans, biiro gor., 2-6 yil): “Liderler, krizleri
onlemek icin c¢alisanlarla diizenli iletisim kurmali ve onlarin fikirlerini ciddiye

almalidirlar.”

CLS14 (20-29, kadin, bekar, lise, biiro gor., var, 2-6 yil): “Karizmatik
liderler, krizleri 6nlemek i¢in oncii olmali ve her zaman yenilik¢i ¢oziimler iliretmeye

odaklanmalidirlar.”

CLS15 (30-39, kadin, bekar, 6n lisans, biiro gor., yok, 10+ yil): “Liderler,
krizleri 6nlemek i¢in g¢alisanlarina ilham veren ve onlart motive eden bir vizyon

sunmalidirlar.”

Katilimcilarin verdigi yanitlar incelendiginde; Karizmatik liderlerin krizlerin
olusumunu engelleyici 6nlemleri arasinda su cevaplar goze c¢arpmaktadir; “etkili
iletisim, vizyon, yenilik¢ilik, proaktiflik, sakinlik, hizli karar alabilme 6zelligi” gibi
bircok karizmatik liderlik 6zelliginin krizleri Onlemede engelleyici rol

oynayacaklarmni diisiindiikleri goriilmektedir.

“Sizce krizlerin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesinde liderlerin rolii

nedir?” sorusuna iliskin katilimeilarin verdikleri cevaplar asagida yer almaktadir:

CLS1: “Liderler, kriz aninda takimi yonlendirir ve hizli kararlar alarak

durumu kontrol altina alir.”
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CLS2: “Karizmatik liderler, calisanlarin moralini yiliksek tutarak ve net bir

iletisimle krizleri yonetir.”

CLS3: “Liderler, kriz sirasinda sakinligini koruyarak ve stratejik planlama

yaparak etkili bir yonetim sergiler.”

CLS4: “Bir liderin rolii, kriz durumlarinda 6ncii olmak ve calisanlara giiven

vermektedir.”

CLSS5: “Liderler, kriz aninda ekip i¢inde is birligini tesvik ederek ve herkesi

ayn1 hedefe odaklayarak énemli bir rol oynar.”

CLS6: “Karizmatik liderler, kriz yonetiminde c¢alisanlart motive eder ve

onlara ilham verir.”

CLS7: “Liderler, kriz aninda dogru bilgiyi saglayarak ve etkili ¢oziimler

tireterek krizleri yonetir.”

CLSS8: “Bir liderin kriz yonetimindeki rolii, riskleri minimize etmek ve hizli

aksiyon alabilmektir.”

CLS9: “Liderler, kriz aninda ekip tiyelerini dogru goérevlere yonlendirerek ve

kaynaklari etkin kullanarak krizleri yonetir.”

CLS10: “Karizmatik liderler, kriz aninda ekip {iyelerine yol gosterir ve onlar1

dogru yonde harekete gegirir.”

CLS11: “Liderler, kriz aninda etkili iletisim kurarak ve ¢alisanlar

bilgilendirerek krizleri yonetir.”

CLS12: “Bir liderin kriz yonetimindeki rolii, sirketi krizden c¢ikaracak

stratejiler gelistirmektir.”

CLS13: “Liderler, kriz aninda ¢alisanlarin endiselerini dinleyerek ve

destekleyici olarak krizleri yonetir.”

CLS14: “Karizmatik liderler, kriz aninda 6nciiliik eder ve ¢alisanlarina giiven

vererek krizleri yonetir.”

CLS15: “Liderler, kriz aninda ekip iiyelerini bir araya getirerek ve ortak bir

amag icin birlestirerek krizleri yonetir.”
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Katilimcilarin verdigi yanitlar incelendiginde; katilimcilarin liderlerin kriz
yonetimindeki rolii ve 6nemi ile ilgili ‘takim1 yonlendirir, stratejik planlama yaparak
etkili bir yonetim sergiler, hizli kararlar alabilir, 6nciiliik eder, giiven verir, strateji
gelistirir, dogru gorev dagilimi yapar, is birligini tesvik eder’ seklinde cevaplar
verdikleri anlasilmistir. Ayrica katilimcilar Kriz yonetiminde liderlerin ana rol
istlenici olduklarini, kriz yonetiminde en Onemli roliin liderlerde oldugunu
vurgulamislardir. Katilimeilarin - verdikleri cevaplar incelendiginde, karizmatik
liderlik o6zelliklerinin bir biitiiniinii gérmek miimkiin olmakla beraber karizmatik
liderlik tiirtiniin kriz yonetimindeki 6neminin katilimcilar tarafindan vurgulanmis

oldugu anlasilmistir.

“Karizmatik bir lider olarak kurumunuzda olast kriz durumlarinda bir kriz
ekibi kursaydiniz, bu kriz ekibinde bulunacak personellerin hangi 6zellik veya
kriterlere sahip olmas1 gerektigini diisiiniirdiiniiz? Aciklaymiz.” sorusuna

katilimcilarin verdikleri cevaplar asagida yer almaktadir:

CLS1: “Kriz ekibindeki personellerin sakin, analitik diisiinebilen ve hizli

karar alabilen kisiler olmas1 gerektigini diistiniiyorum.”

CLS2: “Ekip tliyelerinin yiiksek stres altinda bile etkili iletisim kurabilen ve

problem ¢6zme becerisine sahip olmalar1 énemli.”
CLS3: “Kriz yonetimi tecriibesi ve ilgili egitimler almig, ayrica takim
calismasina yatkin bireyler tercih edilmeli.”

CLS4: “Esnek diisiinebilen, yenilik¢i ¢oziimler iiretebilen ve kriz aninda

liderlik yapabilecek kisiler olmali.”

CLS5: “Kriz ekibinde bulunacak personellerin empati kurabilme yetenegi ve

yiiksek duyarhilik gostermeleri gerekiyor.”

CLS6: “Bence, kriz ekibindeki herkesin etik degerlere bagli kalmasi ve

sirketin genel hedefleri dogrultusunda hareket etmesi sart.”

CLS7: “Kriz ekibindeki kisilerin hizli diisiiniip, etkili ¢6ziim yollar

bulabilmesi ve iy1 bir takim oyuncusu olmasi1 gerektigini diisiiniiyorum.”

CLS8: “Kriz aninda sogukkanliliin1i koruyabilen, stratejik planlama
yapabilen ve proaktif davranabilen kisiler olmal1.”
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CLS9: “Kriz ekibinde yer alacak personellerin, yiiksek baski altinda
caligabilme yetenegine ve miikemmel organizasyon becerilerine sahip olmalar

onemlidir.”

CLS10: “Kriz ekibindeki bireylerin giiclii liderlik 6zellikleri gostermeleri ve

kararlilikla hareket etmeleri gerekiyor.”

CLS11: “Kriz ekibinde bulunacak personellerin, dnceden belirlenmis kriz

planlarin1 uygulayabilme yetenegine sahip olmalar kritik.”

CLS12: “Kriz ekibindeki kisilerin, teknik becerilere sahip olmalarinin yani

sira, yiiksek etik standartlara da uymalar1 gerektigine inantyorum.”

CLS13: “Kriz ekibinde yer alacak personellerin, degisen durumlara hizla

uyum saglayabilme ve yenilik¢i diislince yapisina sahip olma 6zellikleri olmali.”

CLS14: “Kriz ekibindeki personellerin, giiclii analitik diisiince yapisina ve

karmagik sorunlar1 ¢ozebilme yetenegine sahip olmalari gerektigini diigiiniiyorum.”

CLS15: “Kriz ekibindeki bireylerin, yiiksek moral degerlere ve sirketin

misyonu ile uyumlu bir tutuma sahip olmalar1 6nemlidir.”

Katilimcilarin verdigi yanitlar incelendiginde; CLS1, CLS2, CLS8 ve CLS9
adli katilmecilarin yiiksek baski altinda stres yonetimini ayarlayarak sogukkanl
davraniglar sergileyen personelleri kriz ekibinde degerlendirmek istedikleri, CLS3,
CLS7 ve CLS 15 adhh katilmcilarin takim oyuncusu olarak sirket misyon ve
degerlerine uygun hareket edecek hizli ¢6ziim iiretecek kisilerin kriz dénemlerinde
faydal1 olacagini diistindiikleri, diger ¢alisanlarin ise genel hatlariyla esnek, proaktif,
yenilik¢i, cesaretli bireyleri kriz donemlerinde ekiplerinde degerlendirmek istedikleri

anlasilmstir.

Karizma, genellikle bir kisinin ¢ekiciligi, etkileyiciligi ve baskalarini1 dogal
bir sekilde etkisi altina alma yetenegi olarak tanimlanir. Karizmatik bir lider,
insanlar1 ilham verebilen, onlara giiven veren ve vizyonunu etkili bir sekilde
iletebilen biridir. “Sizce karizma nedir? Karizmatik liderlik kavrami denlince
aklimza ne geliyor? Bir karizmatik lider hangi Ozelliklere sahip olmalidir?”

sorularina katilimcilarin verdikleri cevaplar asagida yer almaktadir:

63



CLS1: “Bence karizma, insanlart etkileme giiclidiir. Bir karizmatik lider,

vizyoner olmali ve etrafindakilere ilham verebilmelidir.”

CLS2: “Karizmatik lider, dogal bir otoriteye ve insanlar1 harekete gegirebilme

yetenegine sahip olmalidir.”

CLS3: “Karizma, kisisel ¢ekicilik ve ikna kabiliyetidir. Karizmatik bir lider,

empati kurabilen ve etkili iletisim becerilerine sahip olmalidir.”

CLS4: “Karizmatik liderler, giiclii bir kisilik ve olaganiistii bir karar verme

yetenegi gosterir.”

CLSS5: “Karizma, insanlart etkileme ve onlar1 bir amag etrafinda birlestirme

yetenegidir. Karizmatik bir lider, bu 6zellikleri tagimalidir.”

CLS6: “Karizmatik liderler, 6zgiiven sahibi ve etrafindakilere giiven veren

kisilerdir.”

CLS7: “Karizma, bir liderin takipgilerini motive edebilme ve onlara yon

gosterebilme yetenegidir.”

CLS8: “Karizmatik liderler, kriz anlarinda bile sakin kalabilen ve etkileyici

bir durus sergileyebilen kisiler olmalidir.”

CLS9: “Karizma, bir liderin karsilastigi zorluklara karsi koyma ve bunlari

asma yetenegidir.”

CLS10: “Karizmatik liderler, etrafindakilere ilham veren ve onlar1 daha iyiye

yonlendiren kisilerdir.”

CLS11: “Karizma, bir liderin etkileyici ve hatirlanir bir izlenim birakma

yetenegidir.”

CLS12: “Karizmatik liderler, gii¢lii bir vizyon sahibi olmali1 ve bu vizyonu

etrafindakilere aktarabilmelidir.”
CLS13: “Karizma, bir liderin etrafindakiler iizerinde biraktig1 derin etkidir.”

CLS14: “Karizmatik liderler, etrafindakilere gilic veren ve onlar1 yiikselten

kisilerdir.”
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CLS15: “Karizma, bir liderin etrafindakilere ilham verme ve onlar1 etkileme

yetenegidir.”

Katilimcilarin  “karizma nedir, karizmatik lider kavrami aklinizda ne
cagristirtyor” sorusuna verdigi yanitlar incelendiginde; etkileme giiciidiir, ikna
kabiliyetidir, etkileme yetenegidir, derin etkidir, izlenim birakma yetenegidir,
zorluluklar1 agma yetenegidir, motive edebilme ve yon gosterebilme yetenegidir
cevaplar katilimcilarin karizmatik liderlik kavramini dogru okuduklarini ve karizma
kavramimin igerigini okuyabildiklerini gdstermekle birlikte ayni zamanda bu
kavramlarin gilinlimiizde kamu kurumu calisanlar1 {lizerinde hemen hemen aymn

anlamlar1 ¢agristirdigini da gostermis oluyor.

“Bir karizmatik liderin krize karsi bakis acisi nasil olmalidir? Anlatimiz.”

sorusuna katilimcilarin verdikleri cevaplar asagida yer almaktadir:

CLS1: “Bir karizmatik lider, krize firsat penceresi olarak bakmali ve her

zorlukta bir 6grenme sans1 gormelidir.”

CLS2: “Krize proaktif bir yaklasim sergileyen ve ¢6ziim yollarim1 hizla

devreye sokan bir lider olmali.”

CLS3: “Karizmatik bir lider, kriz aninda bile umudu koruyan ve ekibini

2

ileriye tasiyan bir vizyon sunmalidir.’

CLS4: “Krize karst sakin ve stratejik diisiinebilen, ayn1 zamanda hizli ve

etkili kararlar alabilen bir lider olmal1.”

CLS5: “Bir lider olarak, krizleri yonetirken esnek olmali ve adaptasyon

yetenegimi gostermeliyim.”

CLS6: “Karizmatik bir lider, kriz aninda bile ¢alisanlarina gliven veren ve

onlar1 motive eden bir tutum sergilemelidir.”

CLS7: “Krize, sadece bir problem olarak degil, ayn1 zamanda ekip olarak

gelisebilecegimiz bir deneyim olarak bakmali.”

CLS8: “Bir lider olarak, krizleri ¢ozme konusunda yaratici ve yenilik¢i

yaklagimlar gelistirmeliyim.”
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CLS9: “Karizmatik bir lider, kriz aninda bile pozitif kalmali ve ekibine yol

gostermeli.”

CLS10: “Krize bakis agim, her zorlugun iistesinden gelebilecek giiclii bir ekip

olusturma firsat1 olarak olmalidir.”

CLS11: “Bir lider olarak, krizleri ¢oziimleme ve ekip olarak birlikte ¢alisma

firsat1 olarak gérmeliyim.”

CLS12: “Karizmatik bir lider, krizleri etkili bir sekilde yonetebilmek i¢in her

zaman hazirlikli olmalidir.”

CLS13: “Bir liderin krize bakis acgis1, her zaman iyimser ve ¢oziim odakl

olmalidir.”

CLS14: “Karizmatik bir lider olarak, krizleri yonetirken her zaman

sogukkanli ve kontrolii elden birakmamaliyim.”

CLS15: “Bir lider olarak, kriz aninda bile ekip liyelerimin yaninda oldugumu

ve onlar1 destekledigimi hissettirmeliyim.”

Katilimcilarin - verdigi yanitlar incelendiginde; katilimcilarin  karizmatik
liderlerin krize bakis agisinin sorunu yerinde sakince tespit eden, tespit edilen sorunu
belirli asamalara ayirarak riskleri tespit edebilen, krize firsat penceresi olarak
bakabilen, her tiirlii krize hazirlikli olabilen, iyimser, ¢oziim odakli, esnek, yaratici
ve proaktif bakis agisina sahip olmasi gerektiginin diisiinildigii gézlemlenmistir.
Diger yandan bu 6zellikleri tagiyan ve buna uygun bir bakis agisiyla hareket edebilen

liderlerin karizmatik lider olarak tanimlanabilecegi belirtilmistir.

“Orgiitsel faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in olasi kriz
durumlarinda karizmatik liderlik disinda hangi liderlik yaklasimi benimsenirse
basarili olunabilir? Belirtiniz.” sorusuna katilimcilarin verdikleri cevaplar asagida

sunulmustur:

CLS1: “Dontistimcii liderlik, calisanlart motive ederek ve onlara ilham

vererek kriz aninda basariya ulasabilir.”

CLS2: “Hizmetkar liderlik, calisanlarin ihtiyaglarina dncelik vererek ve onlar

destekleyerek krizleri asmada etkili olabilir.”
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CLS3: “Dontigiimceii liderlik, krizin gerektirdigi esneklikle ve uygun liderlik

stilini uygulayarak basarili olabilir.”

CLS4: “Durumsal liderlik, her duruma o6zel yaklasimlar sergileyerek ve

uygun liderlik stilini benimseyerek krizleri yonetebilir.”

CLSS: “Hizmetkar liderlik, 6zellikle kriz anlarinda calisanlarin yaninda

olarak ve onlarin refahin1 6n planda tutarak basari saglayabilir.”

CLS6: “Doniisiimcii liderlik, vizyoner bir yaklasim ve ¢alisanlarin gelisimine

odaklanarak kriz durumlarini yonetebilir.”

CLS7: “Durumsal liderlik, liderin davraniglarini ¢alisanlarin ihtiyaglarina

gore ayarlayarak krizleri etkili bir sekilde yonetebilir.”

CLSS8: “Hizmetkar liderlik, kriz aninda calisanlara rehberlik ederek ve onlarin

en iyi sekilde performans gostermelerini saglayarak basarili olabilir.”

CLS9: “Doniistimcii liderlik, calisanlar1 yiiksek performansa tesvik ederek ve

onlar1 kriz aninda giiglendirecek sekilde yonlendirerek basari saglar.”

CLS10: “Durumsal liderlik, liderin kriz anindaki davranislarini ¢alisanlarin

yetenek ve motivasyon seviyelerine gore uyarlayarak basariya ulasabilir.”

CLS11: “Hizmetkar liderlik, calisanlarin hizmetinde olmak ve onlarin

thtiyaglarini karsilamak suretiyle kriz durumlarinda basari elde edebilir.”

CLS12: “Doniisiimcti liderlik, calisanlart degisime adapte olmalar1 igin

cesaretlendirerek ve onlar1 destekleyerek krizleri yonetebilir.”

CLS13: “Durumsal liderlik, liderin esnekligini ve kriz aninda dogru liderlik

tarzin1 segme yetenegini kullanarak basar1 saglar.”

CLS14: “Hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin gelisimine katkida bulunarak ve

onlar1 kriz aninda destekleyerek basarili olabilir.”

CLS15: “Dontistimcti liderlik, kriz anlarinda ¢alisanlarin potansiyelini ortaya

cikararak ve onlar1 yiiksek bir amag etrafinda birlestirerek basariya ulasir.”

Kriz durumunda karizmatik liderlik disinda hangi liderlik yaklagimi

benimsenirse  bagarilt  olunabilir sorusuna katilimcilarin  verdigi  yanitlar

incelendiginde; CLS1, CLS3, CLS6, CLS9, CLS12 ve CLS15 adhi katilimcilarin
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‘dontigiimeti liderlik’ cevabii verdigini, CLS2, CLSS, CLSS, CLS11, CLS14 adh
katilimcilarin ‘hizmetkar liderlik’ cevabini verdigini, CLS4, CLS7, CLS10 ve CLS13
adli katilimcilarin ise ‘durumsal liderlik’ cevabimi verdigini boylelikle ¢ogunlugun
kriz yonetiminde karizmatik liderlik disinda tercihinin doniisiimcii liderlik 6zellikleri
oldugunu goriilmektedir. Dontigiimcti liderlik ve karizmatik liderlik 6zelliklerinin
diger liderlik ozelliklerine kiyasla birbiriyle daha c¢ok ortak kiimesi oldugu ise

bilinmektedir.

“Orgiitlerde karizmatik liderlik vasfina sahip olmanim kriz donemlerindeki
avantajlar1 ve dezavantajlari nelerdir?” sorusuna katilimcilarin verdikleri cevaplar

asagida yer almaktadir:

CLS1: “Karizmatik liderlerin en biiyiilk artisi, insanlar1 pesinden
stiriikleyebilmeleri. Ama bazen de herkes onlarin dedigini yapinca, baska fikirler

gbzden kagabiliyor.”

CLS2: “Boyle liderler krizde isleri hizlandirir, ama herkes onlara bagimli hale

gelirse, lider yokken isler durabilir.”

CLS3: “Karizmatik liderlerin enerjisi bulasicidir, ama bazen o kadar 6n

planda olurlar ki, diger yetenekli insanlar golgede kalir.”

CLS4: “Onlarin kararlilig1 sayesinde kriz aninda gemi yiiriir, ama tek adam

olunca isler tersine dondii mii, herkes ne yapacagini sasirir.”

CLS5: “Karizmatik liderlerin vizyonu olur, yolu gosterirler; ama bazen de

kendi fikirlerine o kadar kapilirlar ki, baska iyi fikirleri dinlemezler.”

CLS6: “Insanlar1 motive etme konusunda ustadirlar, ama bazen o kadar 1s1k

sacarlar ki, etraflarindakileri géremezler.”

CLS7: “Krizde insanlara umut verirler, ama umutla gercekler arasindaki

¢izgiyi bulandirabilirler.”

CLS8: “Bir karizmatik liderin giiven vermesi, ekibi birlestirmesi iyi hos da,

herkes onun dedigini yapmaya baslayinca, yaraticilik kalmaz.”

CLS9: “Onlarla kriz aninda hizli hareket edilir, ama hizli hareket ederken

yanlis adimlar atilabilir.”
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CLS10: “Karizmatik liderlerin etrafinda herkes kenetlenir, ama bu bazen

elestirel diisiinceyi engeller.”

CLS11: “Onlarin cesareti sayesinde bliyiik krizler asilir, ama cesaret bazen

atilganliga doniisebilir ve riskleri artirabilir.”

CLS12: “Karizmatik liderlerin etrafinda herkes daha g¢ok ¢alisir, ama bu
caligkanlik liderin golgesinde kalabilir.”

CLS13: “Onlar sayesinde krizlerde herkes ayn1 hedefe kitlenir, ama bazen bu

hedefe kilitlenmek bagka dnemli seyleri géozden kagirmaya sebep olabilir.”

CLS14: “Karizmatik liderlerin s6zii geger, ama sozliniin gegmesi her zaman

en dogru kararlarin alindig1 anlamina gelmez.”

CLS15: “Onlarin liderliginde krizlerde biiyiik adimlar atilir, ama bu adimlar

her zaman en saglam adimlar olmayabilir.”

Katilimcilarin verdigi yanitlar incelendiginde; Karizmatik liderlerin sdziiniin
gegmesi, herkesi daha ¢ok ¢alismaya tesvik etmesi, herkesi etrafinda kenetlemesi,
hizli hareket etmesi, insanlara umut asilamasi, vizyonu, enerjisi pozitif katkilar
olarak degerlendirilmisken, bu artilarin sebep oldugu bazi negatif 06zellikler
dogabiliyor, ornegin; baska fikirlerin g6z ardi edilmesi, atilan adimlarin saglam
olmamasi, hizli verilen kararlarin yanlig kararlar olmasi, 6n plana c¢ikabilecek
kisilerin goriinmemesine neden olma, bagimli hale gelen personelin lider
eksikliginde isletmeyi devam ettirememesi. Katilimcilarin  verdigi cevaplar
dogrultusunda goriiliyor Ki karizmatik liderligin faydalari olarak degerlendirilen bir
takim pozitif kisilik 6zellikleri isletmelerde bazen bu tiir olumsuzluklara da sebebiyet

verebiliyor.

“Karizmatik liderlerin krizin dénemlerinde krizi yonetmedeki en biiytik artist

sizce nedir?” sorusuna katilimcilarin verdikleri cevaplar asagida yer almaktadir:

CLS1: “Bence karizmatik liderlerin en biiyiik artisi, herkesi pesinden

stiriikleyebilmeleri. Krizde bile insanlara ‘Hadi, yapabiliriz!” dedirtebilirler.”

CLS2: “Onlarin enerjisi bulasici, krizde bile umudu kaybetmezler, herkesi

ayaga kaldirirlar.”
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CLS3: “Karizmatik liderlerin giizel konusmalari var, krizde insanlari

rahatlatip, dogru yolu gosterirler.”

CLS4: “Krizde herkesin kafasi karisikken, karizmatik liderler net ve keskin

kararlar alip isleri yoluna koyarlar.”

CLSS5: “Onlar sayesinde krizde bile isler yolunda gider, ¢iinkii herkes onlarin
dedigini yapar.”

CLS6: “Karizmatik liderlerin en biiyiik artis1, kriz aninda bile insanlara giiven

verip, onlar1 dogru yonde yonlendirebilmeleri.”

CLS7: “Krizde herkes panik yaparken, onlar sakin kalip, herkesi sakinlestirir,

dogru kararlar alir.”
CLS8: “Onlarin kararliligi, krizde herkesi bir arada tutar, dagilmay1 6nler.”

CLS9: “Karizmatik liderler, krizde bile herkesi motive edip, isleri rayma

oturtur.”

CLS10: “Onlar krizde de olsa, herkesi bir hedef etrafinda toplayip, giiglii bir

ekip olusturur.”

CLS11: “Krizde herkesin morali bozulurken, karizmatik liderlerin pozitif

enerjisi herkese gecer.”

CLS12: “Onlarin en biiyiik artisi, krizde bile herkesi harekete gecirebilmeleri,
durmak yok”.

CLS13: “Karizmatik liderler, krizde de olsa, herkesi bir araya getirip, ‘biz

bunu asariz’ dedirtir.”

CLS14: “Krizde herkes bir yana savrulurken, onlar gemiyi saglam tutar,

rotay1 sagirtmazlar.”

CLS15: “Onlar krizde bile umut 15181 olur, ‘bu da geger’ diyerek herkesi

rahatlatir.”

Katilimcilarin ~ verdigi  yanitlar incelendiginde; karizmatik liderligin,
rahatlatic1, toplayici, birlestirici, pozitif enerji yaymasi, kararliligi, sakinligi, net

tavirlar1 ve kitleleri harekete geciren tavri kriz donemindeki en biiyiik artilar1 olarak
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goze carpiyor ve katilimcilarin ¢ogunlugu karizmatik liderligi bu artilariyla

tanimliyor.

“Kriz yonetiminde karizmatik liderligi diger liderlik tiirlerinden ayiran énemli
Ozellikleri nelerdir? Bir karizmatik liderin kriz donemlerinde hangi davranislari
sergilemesi gerekir?” sorularina katilimcilarin verdikleri cevaplar asagida yer

almaktadir:

CLS1: “Karizmatik liderlerin en belirgin 6zelligi, insanlar1 etkileyip pesinden

stiriikleyebilmeleri. Onlar konustu mu, herkes dinler.”

CLS2: “Onlar, odaya girdi mi, hava degisir. Insanlar1 bir bakislariyla bile

harekete gecirebilirler.”

CLS3: “Karizmatik liderler, herkesi heyecanlandirir, umut verir. Onlarin

yaninda olunca, insan kendini daha gii¢lii hisseder.”

CLS4: “Onlarin en biiyiik 6zelligi, insanlara giiven vermesi. Krizde bile

‘merak etmeyin, ¢ozeriz’ der, herkesi rahatlatir.”

CLSS: “Karizmatik liderler, sadece sozleriyle degil, duruslariyla da fark

yaratir. Onlar varsa, isler yolunda gider gibi gelir.”

CLS6: “Onlar, insanlart bir amag etrafinda toplayip, inandirir. ‘Biz yapariz’

dedirtir, sonra da yaparlar.”

CLS7: “Karizmatik liderlerin en 1yi yani, zor durumda bile pozitif

kalabilmeleri. Herkesi ‘bu da geger’ diye ikna ederler.”

CLSS8: “Onlar, insanlara ilham verir, gii¢lii bir vizyon sunar. ‘Bakin, suraya

gidiyoruz’ der ve herkesi o yone ceker.”

CLS9: “Karizmatik liderler, insanlar1 kendi hikayelerine katilimci yapar.

Herkes onlarin bir pargasi olmak ister.”

CLS10: “Onlarin kararliligi, insanlar etkiler. ‘Ben arkandayim’ der, herkes

de pesinden gider.”

CLS11: “Karizmatik liderler, sadece is degil, insan da yonetir. Herkesin ne

Istedigini bilir, ona gore davranir.”
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CLS12: “Onlar, herkesi bir arada tutar, birlik ve beraberlik ruhunu asilar.

‘Hepimiz biriz’ der, inandirir.”

CLS13: “Karizmatik liderler, herkesi daha iyiye ulastirma konusunda bir

¢ekim giiciine sahip. ‘Sen de basarabilirsin’ der, insanlar da basarir.”

CLS14: “Onlar, kriz aninda bile sogukkanli kalir, etrafa sakinlik yayarak

herkesi sakinlestirir.”

CLS15: “Karizmatik liderler, herkesin igindeki potansiyeli ortaya c¢ikarir.

‘Sen de yapabilirsin’ der, herkesi harekete gecirir.”

Katilimcilarin verdigi yanitlar incelendiginde; CLS1, CLS2, CLS4, CLS5,
CLS7, CLS13 ve CLS15 adli katilimcilar karizmatik liderleri diger liderlerden ayiran
en Onemli Ozelligi verdigi giiven, sagladigi rahatlik ve durusu ile konusmasindaki
etkileyicilige baglarken; CLS3, CLS6, CLS8, CLS9, CLS10 ve CLS14 adh
katilimcilar ise ¢alisanlara sagladiklarit umut, sakinlik ve destek olabilme

yeteneklerini 6n plana ¢ikaracak cevaplar vermislerdir.

“Karizmatik liderligin kriz yonetimindeki en belirleyici yonleri nelerdir? Bu
belirleyici 6zelliklere sahip olmak karizmatik liderlerin kriz yonetimindeki basarisini
ne derece etkiler? Belirtiniz.” sorularina katilimcilarin verdikleri cevaplar asagida yer

almaktadir:

CLS1: “Karizmatik liderlerin en biiyiik kozu, insanlar1 gaza getirebilmeleri.

Bu yetenek krizde isleri toparlamada ¢ok ise yarar.”

CLS2: “Onlarin vizyonu var, krizde bile ‘suradan ¢ikariz’ derler ve herkesi

pesinden stirtiklerler.”

CLS3: “Karizmatik liderlerin hizli karar almasi, kriz aninda gemiyi

batmaktan kurtarir.”

CLS4: “Boyle liderlerin etrafinda herkes kenetlenir, krizde bu birlik basariy1

getirir.”

CLSS5: “Onlar krizde bile umudu kaybetmez, bu da herkesin morali yerinde

tutar.”

72



CLS6: “Karizmatik liderlerin cesareti, krizde herkesi harekete gecirir, bu da

basariyi artirir.”

CLS7: “Onlarin sogukkanliligi, krizde panik yapmadan dogru kararlar almay1

saglar.”

CLSS8: “Karizmatik liderlerin etkileyici konusmalari, krizde herkesi ayni
hedefe odaklar.”

CLS9: “Onlar pozitif enerjisi, krizde bile isleri yoluna koymada etkili olur.”

CLS10: “Karizmatik liderler, krizde de olsa, herkesi bir arada tutup, isleri

aksatmaz.”

CLS11: “Onlarin giiglii durusu, krizde herkesi giivende hissettirir, bu da
basariy1 etkiler.”

CLS12: “Karizmatik liderlerin etrafinda herkes daha ¢ok calisir, krizde bu

¢ok onemli.”
CLS13: “Onlar, krizde bile herkesi motive edip, isleri rayina oturtur.”

CLS14: “Karizmatik liderler, krizde bile herkesi bir hedef etrafinda toplayip,

giiclii bir ekip olusturur.”

CLS15: “Onlarin liderliginde krizlerde biiylik adimlar atilir, bu da basariyr

dogrudan etkiler.”

Katilimcilarin -~ verdigi  yanitlar incelendiginde; Karizmatik liderlerin
belirleyici rolleri olarak kitleleri harekete gegirebilmesi, vizyonu, bir hedef etrafinda
toplayabilmesi, etkileyici konusmasi, cesareti ve dogru karar alarak zamaninda
uygulayabilmesi gosterilmistir. Bu belirleyici 6zelliklerin kriz doneminde biiyiik
oranda basar1 getirecegine olan inang tiim katilimcilar tarafindan belirtilmis olup.
Karizmatik liderligin kriz doneminde etkili bir liderlik tiirii oldugu, belirleyici
yonleriyle diger liderlik tiirlerinden bir adim 6nde oldugu katilimecilar tarafindan

yorumlanmustir.
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BESINCI BOLUM
5. SONUC VE ONERILER

Tiirkiye ekonomisinde ve diinya genelindeki diger ekonomilerde belirli
zamanlarda bir¢ok sebepten otiirii kendini gosteren ve siddeti degiskenlik gésteren
ekonomik krizler yasanmaktadir. Krizler, siklikla olumsuz bir ¢agrisim tasirken,
dogru sekilde ele alindiginda kisisel ve toplumsal olgiide bazi firsatlar sunabilir.
Krizler, gelecekte benzer durumlar i¢in plan ve hazirlik yapma imkanini saglar.
Ayrica, bu krizler, kamu kurumlarinin olaganiistii kosullar altinda nasil ¢alistigini, ne
gibi reaksiyonlar verdigini inceleme firsat1 sunar. Bu siireg, kriz yonetimi ekibinin

etkili bir sekilde tepki vermesini ve zarar1 en aza indirmesini saglar.

Krizlerin igerdigi belirsizlikler ve dinamik yapisi, statiikoyu tehdit edebilir ve
degisim siireclerini hizlandirabilir. Ancak, krizlerin firsatlara doniistiiriilmesi, etkin
ve dogru bir kriz yonetimi siirecine baglidir. Bu nedenle, kamu kurumlarinda kriz

yonetimini etkileyen bilesenleri incelemek 6nemlidir.

Krizler orgiitlerin is yapma bi¢imini, stratejilerini ve gelecege yonelik
kararlarin1 etkileyebilmesi sebebiyle Kkrizlerin iyi bir sekilde yonetilmesi elzemdir.
Kriz yonetimi, genellikle {i¢ asamada gergeklesir: hazirlik, yonetim ve
degerlendirme. Bu asamalar, kriz aninda etkili bir tepki vermek, zarari en aza
indirmek ve gelecekteki krizlere daha iyi hazirlanmak igin kritik dneme sahiptir. Kriz
yonetiminin birinci agamasi olan hazirlik asamasi; kriz aninda etkili bir tepki vermek
icin gerekli onlemleri almay1 igerir, planlama, egitim, hafifletme ve krizden kaginma
bu asamanin temel bilesenleridir. Krizi tanima ve anlamlandirma da bu asamanin bir
pargasidir. Diger yandan ikinci asama olan yonetim asamasi; kriz aninda alinacak
onlemleri igerir. Calisanlarin rahatlatma, iyi olduklarina ikna etme, zarar1 diisiirme,
krizin etkilerini sinirlama ve kritik miidahale segeneklerine karar verme bu agsamanin

gorevleridir.

Krize miidahale koordinasyonu ve ilgililerle iletisim de yonetim asamasinin
onemli bilesenleridir. Degerlendirme asamasi ise kriz sonrasi siireci kapsar.
Kurumun normal isleyisine donmesi ve hesap verme siireci bu asamanin bir
parcasidir. Bu asamalar, kriz yonetiminin etkin bir sekilde gerceklestirilmesini

saglar. Kriz asamalarinin kamu kurumlarinda ne derece bilindiginin merak edilmesi
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tizerine c¢alismacinin kamu kurumu ¢alisanlarina yonelttigi anlasilmistir. “Kriz
asamalari hakkinda ne diislinliyorsunuz?’’ sorusu fiizerine, katilimcilarin Krizin
asamalar1 hakkinda gesitli fikirleri oldugu agikca goriilmekte olup, krizin ilk asamasi
olarak ‘uyar1 ve 6nleme, tehlike sinyallerinin algilanmasi, hazirlik, algilama, tehdit
algis1” yoniinde cevaplar verdikleri anlagilmistir. Krizin ikinci agamasi igin ‘kriz ani,
etkilenme, kriz, miidahale, yanit, tehlike sinyalleri’ gibi krizin gerceklestigi asama

herkes tarafindan ifade edilmis ve krizin ikinci agamasi olarak goriilmiistiir.

Krizlerin ti¢ asamasi krizlere miidahale, iyilestirme, etkileri aza indirme gibi
fiili ve soyut adimlarin olumlu yonde atilabilecek asamasi olarak goriiliirken, son
asamasi ise katilimcilar tarafindan ‘toparlanma, iyilesme, degerlendirme, 6nleme ve

normallesme’ asamasi olarak goriiliiyor.

“Kriz denilince akliniza ne geliyor? Sizce krizler hangi durumlarda ortaya
cikar? Krizlerin olusmasina yol acan sebepler nelerdir? Belirtiniz” sorularina yonelik
katilimeilarin verdikleri cevaplar incelendiginde; katilimcilarin Krizleri belirsizlikle
iligkilendiklerini ve krizlerin hizli karar verme ihtiyaci dogurabilecegini belirtmistir.
Buna ilaveten iletisim eksikligini ve beklenmedik dis etkenlerini de Kkrizlerin

nedenleri olarak gosterdikleri saptanmistir.

“Size gore karizmatik liderlerin krizlerin olusumunu engelleyici, hangi
Oonlemleri almasi gerekir? Anlatiniz.” sorusuna ise katilimcilarin etkili iletisim,
vizyon, yenilik¢ilik, proaktiflik, sakinlik, hizli karar alabilme 0Ozelligi yoOniinde
cevaplar vermeleri ¢alisanlarin 6nem verdigi karizmatik liderlik 6zelliklerinin genel

anlamiyla pratik, hizli ve akilc1 olmasi yoniinde sonucuna ulasilabilir.

“Sizce krizlerin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesinde liderlerin rolii
nedir?” sorusu lizerine kriz yonetiminde liderlerin ana rol stlenici olduklarmni, kriz
yonetiminde en Onemli roliin liderlerde oldugunu vurgulamislardir. Katilimeilarin
verdikleri cevaplar incelendiginde, katilimcilarin kriz doneminde karizmatik lider
arayisinda oldugunu ve liderin roliinii kimseyle paylasmadan ana rol {istlenici

olmasini istediklerini anlasilabilir.

“Karizmatik bir lider olarak kurumunuzda olasi kriz durumlarinda bir kriz
ekibi kursaydiniz, bu kriz ekibinde bulunacak personellerin hangi 6zellik veya

2

kriterlere sahip olmasi gerektigini diislinlirdiiniiz? Agiklayiniz.” sorusu {izerine
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katilimcilarin takim oyuncusu olarak sirket misyon ve degerlerine uygun hareket
edecek genel hatlariyla esnek sogukkanli davranislar sergileyen personelleri kriz
ekibinde degerlendirmek istediklerini belirtmislerdir. Karizmatik liderlerin esnek,
hizli, sogukkanli ve takim oyuncusu ozellikleri sebebiyle kati, yavas, korkak ve
bireysel personeller kriz donemlerinde krizin biiylimesine yol acacagi gibi
liderlerinde 6nemini azaltir. Bu bilingle verilen cevaplar karizmatik liderlerin kendi

Ozelliklerine yatkin personellerle ¢caligmasi gerektigi sonucunu ortaya koyuyor.

“Sizce karizma nedir? Karizmatik liderlik kavrami denlince akliniza ne
geliyor? Bir karizmatik lider hangi 6zelliklere sahip olmalidir?” sorulari iizerine
katilimcilarin en ¢ok verilen cevaplarin ‘etkileyebilme giicii’ ve ‘motive ederek ikna
edebilme yetenegi’ oldugu tespit edilmistir. Lider olabilmenin yaninda karizmatik
lider olabilmek i¢in en O6nemli hususun ikna yetenegi oldugu bir¢cok arastirmada

vurgulanmisti, bu ¢aligmada da calisanlarin verdikleri cevaplar bu sonuca ulastiriyor.

“Bir karizmatik liderin krize karsi bakis a¢isi nasil olmalidir? Anlatiniz.”
sorusu iizerine katilimcilarin krize hazirlikli, planli ve ¢6ziim odakli bir bakis agisi
olmasi yoniinde cevaplar verdikleri saptanmistir. Bu cevaplarin liderler igin

karizmatik liderligin anahtari rolii tagidigin1 soylemek miimkiindiir.

“Orgiitsel faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in olasi kriz
durumlarinda karizmatik liderlik disinda hangi liderlik yaklasimi benimsenirse
basarili olunabilir? Belirtiniz.” Sorusu {izerine katilimcilarin doéniisiimeii liderlik,
hizmetkar liderlik, durumsal liderlik seklinde cevapla verdiklerini, boylelikle
cogunlugun kriz yonetiminde karizmatik liderlik disinda tercihinin doéniisiimcii
liderlik 6zellikleri yoniinde oldugu anlasilmistir. Doniisiimcii liderlik ve karizmatik
liderlik ozelliklerinin diger liderlik 6zelliklerine kiyasla birbiriyle daha ¢ok ortak

kiimesi oldugu ise bilinmektedir.

“Orgiitlerde karizmatik liderlik vasfina sahip olmanin kriz dénemlerindeki
avantajlar1 ve dezavantajlari nelerdir?” sorusu tizerine Karizmatik liderlerin séziiniin
geemesi, herkesi etrafinda kenetlemesi, hizli hareket etmesi, vizyonu gibi birgok
ozellik pozitif katkilar1 olarak degerlendirilmisken, bu artilarin sebep oldugu bazi
negatif Ozellikler dogabiliyor, 6rnegin; baska fikirlerin goz ardi edilmesi, atilan

adimlarin saglam olmamasi, hizli verilen kararlarin yanhs kararlar olmasi, 6n plana
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cikabilecek kisilerin goriinmemesine neden olma, bagimli hale gelen personelin lider
eksikliginde isletmeyi devam ettirememesi seklinde belirtilmistir”. Katilimcilarin
verdigi cevaplar dogrultusunda karizmatik liderligin faydalar1 olarak degerlendirilen
bir takim pozitif kisilik 06zelliklerin isletmelerde bazen olumsuz kosullarin

olusmasina da sebebiyet verebildigi anlagilmistir.

“Karizmatik liderlerin krizin dénemlerinde krizi yonetmedeki en biiyiik artisi
sizce nedir?” sorusuna verilen birlestirici tavir, net tavir, ¢alisanlarla birlikte hareket
edebilme yetenegi cevaplari, katilimcilarin karizmatik liderlerden beklentilerinin

birlikte hareket edebilecekleri bir lider oldugunu gosteriyor.

“Karizmatik liderlerin krizin donemlerinde krizi yonetmedeki en biiytik artist
sizce nedir?” sorusuna calisanlar etkileyici konusmasi, cesareti ve dogru karar alarak
zamaninda uygulayabilmesi, Karizmatik liderligin kriz déneminde etkili bir liderlik
tirii oldugu, belirleyici yonleriyle diger liderlik tiirlerinden bir adim 6nde oldugu
katilimcilar tarafindan yorumlanmistir. Calisanlarin verdikleri bu cevapla karizmatik
liderligin calisanlar i¢in diger liderlik tiirlerinden bir adim o6nde oldugunu

gorilmektedir.

Krizler, i¢ ve dis faktorlerin birlesimiyle ortaya cikar. Bu nedenle, bu
faktorler arasindaki iligkilerin dogru analiz edilmesi, yaklasan bir krizi tespit etmek
icin hayati 6neme sahiptir. Erken teshis, krizlere sebep olan i¢ ve dis gelismelerin

dogru analizine, biitlinciil bir yaklagima ve genel resmi gérmeye dayanir.

Asint i ylikii ve giinlik rutin islerin yogunlugu, krizleri ongdérmeyi
engelleyen en 6nemli faktorlerden biridir. Kamu otoriteleri, zaman zaman kendilerini
giindem disina ¢ikarip olaylara disaridan bakmay1 basaramadikga, yaklasan krizleri

tespit etmekte zorlanabilirler.

Bir kriz yonetimi siirecinde basariyr etkileyen bir diger faktdr, miidahale
etmeye ¢alisgan resmi ve Ozel kuruluslarin koordinasyonunun saglanmasidir.
Birbirinden farkli farkli sektorlerden gelen bir¢ok kurum veya isletmenin ¢abalarini
koordine etmek, kriz ydnetimi siirecinin basarisin1 dogrudan etkiler. Koordinasyon
eksikligi, krize miidahalede aksamalara yol acabilir. Kriz yonetimi siirecinde dogru

analiz, erken teshis, koordinasyon ve biitiinciil bir yaklasim biiyiik 6nem tasir.
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Liderlerin ve yoneticilerin krizleri 6nceden 6ngdrebilmeleri ve bu durumlara
karsi etkin Onlemler alabilmeleri, giiniimiiziin karmasik ve hizla degisen is
diinyasinda biiyiik bir 6neme sahiptir. Liderlikte fark yaratmak ve diger liderlerin
arasindan siyrilarak one c¢ikmak ise, karizmatik liderlik 6zelliklerine sahip olmay1

gerektirir.

Modern diinyada orgiitlerin biiylimesi, genislemesi ve 6zellikle yurtdisindaki
firmalarla yapilan ortakliklar sonucu globallesmesi, oOrgiit i¢i ve dis1 sorunlarin
yonetimini giderek daha karmasik hale getirmektedir. Yoneticilerin ve liderlerin
etkili bir sekilde yonetemedikleri 6rgiitler, bu sorunlarla basa ¢ikmada zorlanabilir ve
bazen varliklarimi siirdiirmeleri imkansiz hale gelebilir. Bu sorunlar, orgiitlerin
stirekliligi ve biiylimesi agisindan hayati 6nem tasir. Bu baglamda, krizlerin ve
sorunlarin giderek daha kritik hale geldigi bir ortamda, karizmatik liderlik anlayis1 ve

bu 6zelliklere sahip liderlerin varligi daha da 6nemli hale gelmektedir.

Gecmiste yasanan kriz donemlerinde, karizmatik liderlerin, orgiitlerini bu tiir
sorunlardan korumak ic¢in aldiklar1 Onlemler ve krizleri en az zararla atlatma
becerileri dikkat ¢ekici orneklerle gozlemlenmistir. Liderlik ile kriz yonetimi
arasindaki bu iligki, pek ¢ok akademik ¢aligmada ele alinmig ve detayl bir sekilde

incelenmistir.

Bu calismada, karizmatik liderlik ozelliklerinin kriz yOnetimi iizerindeki
etkilerini belirlemeye yonelik bir aragtirma yapilmistir. Arastirmanin baslangicinda,
katilimcilarin demografik bilgileri toplanmais; bu bilgiler katilimcilarin cinsiyeti, yasi,
medeni durumu, egitim durumu ve calistiklart sektorii kapsamaktadir. Ayrica,
katilimcilara kriz yonetimi ve liderlik lizerine yar1 yapilandirilmis goriigme formu
aracilifiyla miilakatlar uygulanmis ve elde edilen veriler analiz edilmistir. Sonuglar,
karizmatik liderlik oOzelliklerinin kriz yonetimi iizerinde etkili oldugunu ortaya

koymaktadir.

Orgiitler i¢in karizmatik liderligin onemini inceleyen bu calisma bes
boliimden olusmaktadir. Ik béliimde, galismanin amaci ve kapsami hakkinda bilgi
veren bir giris kismi yer almaktadir. Ikinci béliimde, kriz &ncesi, kriz dénemi ve kriz
sonrast donemler ile liderlik kavrami kapsamli bir sekilde ele alinmistir. Bu boliimde,

krizler ve liderlik arasindaki iliski derinlemesine incelenmeye c¢alisilmistir. Ugiincii
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boliim, aragtirma ile ilgili metodolojik bilgileri igermektedir. Dordiincii boliimde ise,
karizmatik liderlik Ozelliklerinin kriz yonetimi tizerindeki etkisini belirlemeye
yonelik  yapilan arastirmanin  sonuglar1  detaylandirilmistir. Bu  boliimde,
katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve ¢alisma siirelerine dair
demografik bulgulara yer verilmis ve bu oOzelliklerin kriz yonetimi ve karizmatik
liderlik algis1 ile iligkili olup olmadigina dair karsilastirmali analizler

gergeklestirilmistir.

Cinsiyet acisindan bakildiginda, erkek katilimcilar krizlerin genellikle
beklenmedik dis etkenler ve iletisim eksikliginden kaynaklandigini diisiiniirken,
kadin katilimeilar krizleri i¢ siireclerdeki aksakliklar ve yonetim hatalarinin bir
sonucu olarak gormektedir. Egitim diizeyine goére yapilan degerlendirmelerde,
yiiksek lisans mezunu katilimcilar krizlerin 6ngoriillemeyen ekonomik dalgalanmalar
ve piyasadaki ani degisikliklerden kaynaklandigini diisiiniirken, lisans mezunu
katilimcilar krizleri i¢ ve dis iletisimdeki aksakliklar ve sirket ici stratejik hatalardan
dolay1 olustugunu diistinmektedir. Bu bulgular, farkli demografik profillerin krizleri
farkl1 perspektiflerden degerlendirdigini gostermektedir.

Arastirmanin hipotezleri dogrultusunda, karizmatik liderlik o6zellikleri kriz
oncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi olmak {izere iic donemde de incelenmis ve bu
Ozelliklerin yonetimsel basariya etkisi arastirilmistir. Sonuglar, karizmatik liderlik
ozelliklerinin tiim donemlerde biiyiikk 6neme sahip oldugunu ve bu 6zelliklerin kriz

yonetiminde bagariy1 artiran dnemli bir faktor oldugunu gostermektedir.

5.1. Oneriler
Kamu sektoriinde kriz yonetimi uygulamalarini iyilestirmeye yonelik bazi
oneriler gelistirilmesi kritik bir 6nem tasimaktadir. Kriz yOnetimi siirecinin

etkinligini artirmak i¢in asagidaki noktalar g6z 6niinde bulundurulabilir:
1. Risk degerlendirmesi ve planlama

Olast risklerin tanimlanmasi ve azaltilmasi: Kriz yonetiminin ilk adimi, olas1
risklerin  tanimlandig1, degerlendirildigi ve bu risklerin etkilerinin nasil

azaltilabilecegine dair stratejilerin gelistirildigi bir plan olugturmaktir.
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Insan odakli yaklasim: Kriz aninda yapilmasi gerekenlerden ¢ok, insanlarin
ne yapabilecekleri iizerine odaklanmak oOnemlidir. Bu, kriz durumlarinda daha

gercekei ve uygulanabilir ¢éziimler sunabilir.

Gergek¢i varsayimlar: Insan davranislarina dayali olarak olusturulacak

saglam ve ger¢ekei varsayimlar, kriz planinin etkili olmasini saglayabilir.
2. Koordinasyon ve iletisim

Resmi ve 6zel kuruluslar arasinda koordinasyon: Krize miidahalede yer alan
resmi kurumlar ile 6zel sektor arasinda giiclii bir koordinasyon saglanmasi tavsiye
edilir. Bu, kaynaklarin etkin kullanimini ve kriz yonetiminin biitiinciil bir sekilde ele

alinmasin saglayabilir.

Sektorler arast uyum: Farkli sektorlerden gelen kurumlar arasindaki ¢abalarin

uyumlu bir sekilde yonetilmesi, kriz yonetiminin basarisi i¢cin dnemlidir.

Diizenli test ve giincelleme: Acil durum planlariin diizenli olarak test
edilmesi ve ihtiyaglara gore giincellenmesi, kriz aninda planlarin ise yararliligin

artirabilir. Ayrica, kriz yonetimi ekiplerinin egitimi ihmal edilmemesi tavsiye
edilebilir.

Arastirmalar, kriz yonetiminin basarisinin alinan kararlarla ve 6zellikle karar
alma siiregleriyle dogrudan iligkili oldugunu gostermistir. Kriz esnasinda dogru
kararlar alabilmek igin, her seyden Once insan hayatin1 merkeze almak onerilebilir.
Bu dogrultuda, karar alicilarin bireysel kaygilarini ve ¢ikarlarini bir kenara birakarak

toplumsal faydaya odaklanmalar1 kritik bir 6neme sahip oldugu s6ylenebilir
3. Strateji belirleme ve karizmatik liderlik

Ust Yonetim Stratejileri: Kriz yonetimi siirecinde iist yonetim, ana stratejileri
tavsiye edebilir ve operasyonel detaylar ilgili birimlere onerebilir. Bu, karar alma

stirecini daha etkin kilarken, kaynaklarin verimli kullanilmasini saglayabilir.

Karizmatik Liderligin Rolii: Karizmatik liderler, olaganiistii kisisel nitelikleri,
cekicilikleri ve etkileyici liderlik tarzlariyla kriz ortamlarinda 6nemli bir rol oynarlar.
Bu liderler, biiyiik bir vizyon ve tutkuya sahip olup, bu vizyonu takipgilerine ileterek
onlari motive edebilirler. Iletisim becerileri, empati yetenekleri ve takim
motivasyonu gibi 6zellikleriyle kriz donemlerinde etkili liderlik sergileyebilir.
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Giiven ve fark yaratma: Karizmatik liderler, siradanliktan uzak, giiven veren
ve fark vyaratan kisilerdir. Kamu kuruluslarinda ve 06zel sektorde liderlik
pozisyonlara karizmatik liderlik Ozelliklerine sahip karaktere sahip kisilerin

getirilmesi, kurumlarin kriz durumlarinda daha aktif ve basarili olmasini saglayabilir.

Bu calisma, karizmatik liderligin kriz yonetimi iizerindeki olumlu etkilerini
ortaya koymakta ve bu tarz liderlerin bulundugu kurumlarin kriz anlarinda daha

basarili oldugunu gostermektedir.
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EKLER

Ek-1: Yan Yapilandirilmis Goriisme Formu

Yasiniz: ? Medeni Durumunuz:?
Cinsiyetiniz:? Egitim Seviyeniz: ?
Unvaniniz: ? Bu Kurumdaki Calisma Y1liniz:?

Y oneticilik Goreviniz Var mi1: ?

1. Kriz denilince akliniza ne geliyor? Sizce krizler hangi durumlarda ortaya ¢ikar?

Krizlerin olusmasina yol agan sebepler nelerdir? Belirtiniz.

2. Bir krizin asamalar1 hakkinda bilginiz var m1? Varsa size gore kriz kag

asamadan olusmaktadir? Bu asamalar nelerdir? A¢iklayiniz.

3. Size gore karizmatik liderlerin krizlerin olusumunu engelleyici, hangi

onlemleri almas1 gerekir? Anlatiniz.

4. Sizce krizlerin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesinde liderlerin rolii nedir?

5. Karizmatik bir lider olarak kurumunuzda olasi kriz durumlarinda bir kriz ekibi
kursaydiniz, bu kriz ekibinde bulunacak personellerin hangi 6zellik veya kriterlere

sahip olmasi gerektigini diigiiniirdiiniiz? A¢iklayimniz.

6. Sizce karizma nedir? Karizmatik liderlik kavram1 denlince akliniza ne geliyor?

Bir karizmatik lider hangi 6zelliklere sahip olmalidir?

7. Bir karizmatik liderin krize kars1 bakis agis1 nasil olmalidir? Anlatiniz.

8. Orgiitsel faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in olas1 kriz
durumlarinda karizmatik liderlik disinda hangi liderlik yaklasimi benimsenirse

basaril1 olunabilir? Belirtiniz.

9. Orgiitlerde karizmatik liderlik vasfina sahip olmanin kriz dénemlerindeki

avantajlar1 ve dezavantajlari nelerdir?
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10. Karizmatik liderlerin krizin donemlerinde krizi yonetmedeki en biiyiik artist

sizce nedir?

11. Kriz yonetiminde karizmatik liderligi diger liderlik tiirlerinden ayiran 6nemli
ozellikleri nelerdir? Bir karizmatik liderin kriz donemlerinde hangi davraniglar

sergilemesi gerekir?

12. Karizmatik liderligin kriz yonetimindeki en belirleyici yonleri nelerdir? Bu
belirleyici 0Ozelliklere sahip olmak karizmatik liderlerin kriz yonetimindeki

basarisini ne derece etkiler? Belirtiniz.
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Ek-2: Etik Kurul Karan

T.C.
A AGRI IBRAHIM CECEN UNIVERSITESI REKTORLUGU 1&«
- Hukuk Miigavirligi

b e

IBRAT TN LECEN
CRIVERSITES

Say1 -E-95531838-050.99-89745 20122023
Konu :Etik Kumul Karan

Saym Dr. Ogr. Uyesi Ahmet GUMUS
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Lisansiistii Egitim Enstitiisii Midfirliiginiin ilgi yazsma istinaden Dr. Ogr. Uyesi Ahmet
GUMUS'tin damgmanhigim yiirittiigi, yiksek lisans dgrencisi Ahmed KAYA'mm "Kriz Yonetiminde
Karizmatik Liderligin Etkilerinin Arasorimas: Bir Kamu Kurumu Ornegi” bashkl bilimsel
aragtirmas1 Agn Tbrahim Cegen Universitesi Bilimsel Aragtrmalar Etik Kurahmea incelenmis olup,
28.12.2023 tamh ve 297 sayili karar ile s6z konusu araghrmaya izin verilmistir.

Bilgilerimizi rica ederim.
Prof Dr Metin AKGUN
Etik Kurulu Bagkam
En belge, pivezli elektronik i ils mealanmaghs,
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Ek-3: Arastirma izin Belgesi

YILDIRIM ILGESI
SOSYAL YARDIMLASMA ve DAYANISMA
VAKFI BASKANLIGI
Sayr :SYDV/16.18/03.01/29 15.01.2024
Konu : Tez Caligmamz
Sn. Ahmed KAYA:

ligi:  08.01.2024 tarihli dilekgeniz.

ligi tarihli dilekgeniz ile Agn Ibrahim Cegen Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Igletme
Anabilim Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim Dalinda yiiksek lisans yapuganiz ve bu sebeple **Kriz
Yonetiminde Karizmatik Liderligin Etkilerinin Aragtinlmasi: Bir Kamu Kurumu Omegi™ adh tez
caligmanizin arastirma kismim **yan yapilandinlmi gdriisme formu’ ile 01,02.2024-15.03.2024 tarihleri
arasinda Vakfimiz biinyesindeki gahisanlarla tarafimizca ve yiizyiize uygulamali olarak gergeklegtirme
talebinizin oldugu anlagiimigtir,

Soz konusu tez calimamzin aragirma kismina iligkin goriigme formunu Yildinm  Sosyal
Yardimlagma ve Dayamgma Vakfi biinyesindeki gahsanlarla, yiizyize olarak gergeklestime talebiniz
degerlendirilmis olup uygun goriilmiistiir.

Geregini bilgilerinize rica ederim.
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