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OZET
Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Pandemi - Kriz Donemlerinde Liderlik
Irfan GUC
Yiiksek Lisans
Isletme Ana Bilim Dah-isletme Yonetimi Bilim Dah
Tez Damismani: Doc. Dr. Biilent DEMIR
Ekim 2023, 64 sayfa

Calismanin temel amaci, yoneticilerinin COVID-19 pandemisi siirecindeki
liderlik davranislarini belirlemektir. Bu amaca ulagmak igin Istanbul ilinde gérev yapan
11 isletme yOneticisi ve direktorleriyle goriismeler yapilmistir. Goriisme formu alan yazin
temel alinarak ve uzman goriisleri dogrultusunda hazirlanmistir. Gériisme sonucunda elde

edilen veriler analiz edilirken igerik analizi teknigi kullanilmistir.

Anahtar kelimeler: Kriz, Covid 19, Pandemi, Liderlik



ABSTRACT
Istnabul Kent Universty Graduate Education Institute
Pandemic - Leadership in a Time of Crisis
Irfan GUC
Master Thesis
Department of Business Administration-Branch of Business Management
Thesis Advisor: Assoc. Dr. Biillent DEMIR
October 2023, 64 pages

The main purpose of the study is to determine the leadership behaviors of their
managers during the COVID-19 pandemic process. In order to achieve this goal, Istanbul
working in the province of 11 Interviews were held with the business manager. The
interview form was prepared based on the literature and in line with expert opinions.
Content analysis technique was used while analyzing the data obtained as a result of the

interview.

Keywords: Crisis, Covid 19, Pandemic, Leadership.



GIRIS

Bu boliimde arastirmanin problemine, amacina, nemine, sinirliliklarina ve ilgili

tanimlara yer verilmistir.
Problem Durumu

2019 yili Aralik ay1r sonunda Cin'in Wuhan kentinde ortaya ¢ikan yeni tip
koronaviriis salgin1 6nce Wuhan bolgesine ardindan da tiim Cin'e yayilmis bu olaylarin
ardindan Diinya Saghk Orgiitii (DSO) bu viriisii bir koronaviriis (COVID-19) olarak
tanimlamistir. Viriisiin diinya ¢apinda hizla yayilmasi ve buna bagl vaka ve 6liimlerdeki
artis nedeniyle DSO, 11 Mart 2020'de pandemi ilan etme karar1 almistir (WHO, 2020).
Pandeminin ilaniyla birlikte {ilkeler tarafindan bulagsma riskini artiran kisiler arasindaki
yakin temas nedeniyle, halka acik toplantilarin iptali, uzaktan ¢calismaya gecis, cevrimici
tibbi hizmetlerin saglanmas1 ve okullarin kapatilmasi gibi bir dizi halk sagligi onlemi

uygulanmistir (Heymann ve Shindo, 2020: 542-543).

COVID-19 salgini, ¢evredeki bircok kamu kurumu ve 6zel sektor kurulusunun
isleyisini olumsuz etkilemistir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri, kiiresel 6lgekteki bu
salgina kars1 daha once yerel olarak alinan 6nlemlerin yeterli olmamasidir. Her seyden
once, ¢ogu lilke virlisiin yayilmasimi yavaslatmak icin sert Onlemler almak zorunda
kalmistir (Kavrayict ve Kesim, 2021: 1006-1007). COVID-19 salgini, insanlarin genel
olarak kurumlara ve 6zel olarak yoneticilere yonelik tutumlarin1 degistirmistir. Bu esi
benzeri goriilmemis durum sirasinda, yoneticiler kisisel liderlik kaynaklarini yeni
bicimlerde ve degisen derecelerde kullanmaya zorlanirken, ayni zamanda yiiksek
miktarda uyarlama ve degisikliin yasandig1 krize uyum saglamak zorunda kalmistir
(Ramos-Pla vd., 2022: 1).

Yasanan belirsizlik ve degisiklik durumlar1 kurumlar1 beklenmeyen tehlikelerle
ve firsatlarla karsi karsiya birakmistir. Kurumlarin varligini siirdiirebilmesi i¢in bu
tehlikelerden korunmasi ve firsatlar1 degerlendirmesi gerekmektedir. Ancak COVID-19
gibi daha o6nceden hissedilmeyen ve aniden ortaya g¢ikan saglik krizleri kurumlari
degisiklige mecbur birakmistir ve bu durum krize yol agmistir (Dinger, 2007:407).

Yasanan krizin iistesinden gelerek krizi yonetme ise genellikle liderlerin kriz liderligi



yetenekleri ile iliskilidir. Kriz liderleri kriz yonetimini kriz zamaninda sergiledigi etkili
liderlik uygulamalariyla yonetmektedir. Bu dogrultuda etkili kriz liderleri krizin
sinyallerini 6nceden sezme, krize hazirlik, kriz durumunda egitim kurumunu koruma,
krizi denetim altina alma, normal duruma gecis ve degerlendirme asamalariyla kriz
stirecini yonetmektedir (Can, 2002:337-340). Kriz durumunda kriz liderlerinin basarili
olmasi igin kriz sinyallerini dogru okumasi, giiven vermesi, giiclii iletisim yontemleri
kullanmasi, seffaf olmasi, hizli karar vermesi, gegmis yasantilarindan ve tecriibelerinden
dersler ¢ikarmasi, ¢alisanlara giiven vermesi ve onlarin destegini saglamasi oldukca
onemlidir (Tiras Saglam vd., 2021: 319). Kriz durumlarinda ortaya ¢ikan belirsizlikler ve
degisen ortamda ani, beklenmedik ve etkili olaylar nedeniyle kurumlar zamanla daha
hassas ve kirilgan hale gelmekte ve bu zorluklarin iistesinden gelmek igin etkili liderlige

ihtiya¢ duymaktadirlar (Karakdse vd., 2020: 153).

Dolayistyla salgmin kiiresel bir krize doniismesiyle birlikte, bu durumu ¢6zmek
icin rasyonel ve hizli kararlar alabilen liderlere ihtiya¢ duyulmustur (Gezgili¢ ve Duman,
2020: 253). Bu 6zelliklere sahip liderlere duyulan ihtiyag, is diinyast i¢in gecerlidir. Bagka
bir deyisle, isletmeler pandemiyi basariyla yonetebilecek liderlere ihtiyag duyarlar
(Belhadjali ve Abbasi, 2020: 363). Ciinkii COVID-19 pandemisi sirasinda ve sonrasinda
isletmeler yoneticilerin sergiledigi etkin liderlik tarzi sayesinde hayati varliklarini
koruyabilir, hedeflerine ulasabilir veya siiregteki kayiplarini telafi edebilir (Mustajab vd.,
2020: 483). Bu aragtirma ise pandemi gibi kriz donemlerde isletmelerde sergilenen

liderlik davraniglarini ele almaktadir.
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isletmelerin en yiiksek hedeflerini tehdit eden, bazen de devamliliklarini tehlikeye
atan ve acil miidahale gerektiren kriz donemleri, isletmelerde etkin yonetilmesi gereken
istikrarsiz bir duruma isaret etmektedir. Bu sira disi siireglerde; Calisanlar1 belirli bir
hedefe ulagsmak i¢in harekete geciren, orgiitsel sahiplenme ve sinerji duygusu yaratan ve
basartya odaklanmak icin gereken ruhu, coskuyu ve tutkuyu asilayan liderlere ihtiyag
vardir. Bu aragtirma ise pandemi gibi kriz donemlerinde isletme liderlerinin sergiledikleri
liderlik tarzlarini ortaya koymayr amacglamaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgularin kriz yonetimi, kriz yonetimi ve liderlik alaninda isletme sahiplerine ve liderlere

bilimsel faydalar saglamasi agisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.



Varsayimlari
Arastirma agagida ifade edilen varsayimlardan hareketle yiirtitiilmektedir:

e Katilimcilarin gériisme formunda yer alan sorulara igtenlikle ve samimi bir

sekilde yanit vermislerdir.

e Gorlisme formu arastirmanin temel problemini dlgecek niteliktedir.
Simirhiliklar

Arastirmada veri zamandan kaynakli olarak ortaya g¢ikan smirliliklar asagida

sunulmustur.
e Arastirma Istanbul ilinde yeme i¢cme sektoriinde faaliyet gdsteren
isletmelerin yoneticileri ile sinirlidir.

e Arastirmanin verileri literatiir taramasi ve 11 kisiden olusan orneklem

grubunun verdigi cevaplar ile sinirlandirilmistir.



BOLUM 1: KRiZ YONETIMININ KAVRAMSAL BOYUTU VE BiR
KRiZ OLARAK PANDEMI

Bu boliimde arastirma ile ilgili kavramsal agiklamalara, tanimlamalara ve
arastirma ile ilgili literatiir’de gegen ve daha dnce yapilmis olan arastirmalara iliskin

bilgilere yer verilmistir.
1.1. Kriz Yonetiminin Kavramsal Boyutu ve Bir Kriz Olarak Pandemi

Insanoglu, topluluklar halinde yasamaya basladig tarihten itibaren tarih boyunca
bir¢ok salgin hastalik, pandemi ve dogal afet gibi krizlerle miicadele etmistir. Gegmiste
salgin hastaliklar, pandemiler ve dogal afetler gibi bir¢ok krizi hem kiiresel hem de
bolgesel olarak atlatmak ¢ok zor olmus, hatta bu salgin ve dogal afetlerde ¢ok sayida
insan hayatin1 kaybetmistir (Tung ve Atici, 2020: 330). Kriz donemlerinde krizle
miicadele kapsaminda bir takim strateji, taktik ve yontemler gelistirmis ve bu durum kriz
yonetiminin 6nemini ortaya koymustur. Calismanin bu basliginda kavramsal olarak kriz

ve kriz yonetimi ile insanliZin yasadig son kriz olan pandemi krizi ele alinmaktadir.
1.1.1. Krizin Tanimi ve Unsurlar

Glinlimiizde isletmeler dogal afetler, cevre, teknolojik, politik ve ekonomik
yapidan kaynakl faktorlerden dolayr ¢ogu zaman riskli olan ve belirsizlik yaratan kriz
durumlariyla karst karsiyadir. Isletmelerin kriz durumunda ayakta kalabilmesi,
hedeflerine ulasabilmesi, rekabet avantaji kazana bilmeleri ve siirdiiriilebilirliklerini
saglayabilmeleri riske belirsizlik yaratan krizlere yanit verebilme yetenegine baglidir
(Diizglin, 2021: 856). Kriz, oncelikle beklenmeyen ve oOnceden fark edilmeyen
degisikliklerle ilgili bir durumdur. Ayrica kriz, hizli ve ¢abuk miidahale edilmesi gereken,
yarattig1 karmasiklik ile organizasyonun mevcut durumuna zarar veren ve en onemlisi
isletmenin mevcut degerlerini, hedeflerini ve varligini tehdit eden stresli bir durumdur
(Baran, 2016: 31). Kriz, dogru, eksiksiz ve giincel bilgi toplamanin miimkiin olmadigi,
saglikli iletisimin kurulmadigi, iletisim engellerinin kaldirilmadigi, organizasyonel ve
yonetsel faaliyetlerin yeterince yliriitiilmedigi, organizasyon ve yonetici zor durumda
birakan durumlardir (Tutar, 2000: 17). Bagka bir tanimlamaya gore kriz, beklenmedik ve
tespit edilemeyen, bir orgiitiin hizla miidahale etmesi gereken, 6rgiitiin 6nleme ve uyum

mekanizmalarini yetersiz hale getirerek Orgiitiin mevcut degerlerini, amaglarini ve
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varsayimlarini tehdit eden tepkisel bir durumdur (Tagraf ve Arslan, 2003: 150). Kriz,
orgiitlin tamamini etkileyen veya etkileyebilecek bir olaydir (Korkmazyurek ve Basim,

2009: 3). Diger bir deyisle orgiitiin hayatini tehdit eden bir durumdur (Can, 1992: 297).

Dinger’e (2007: 383) gore kriz onemli bir degisim ve gelismenin yasandigi
donemde ortaya ¢ikan rahatsizlik olarak tanimlanmaktadir. Batchelor'a (2003: 54) gore
kriz, bir organizasyonun devamliligin1 veya kurumsal hedeflerine ulasma yetenegini
tehdit eden durumdur. Faulkner (2001: 135-147) ise krizi, bir organizasyonun ani
sorunlarla basa ¢ikma yetenegini 6l¢en bir test olarak ele almakta ve krizin unsurlarini

asagidaki gibi 6zetlemektedir:

e Kiriz, bir organizasyonun yapisina, rutinine veya siirdiirillebilirligine zarar

verecek diizeyde onemli tetikleyici olaylardir.

e Kiriz yiiksek seviyede tehdit, kisa siire icerisinde karar verme ve aciliyet

gerektirmektedir.
e Kriz bag edememe hissi olusturmaktadir.

e Kriz hem olumlu hem olumsuz ¢agrisimlara sahip belirleyici bir doniim

noktasidir.

e Kiriz, dinamik, istikrarsiz ve kararsiz bir durumla karakterizedir.

Krizlerin siir1 yoktur. Her zaman, her yerde, herhangi bir organizasyonda
olabilir. Beklenmedik bir sekilde ortaya ¢ikmasi ve yarattiklart domino etkisi nedeniyle

herhangi bir kurulusta krizlerin ortaya ¢ikmamasi olasi degildir (Klann, 2003: 3).
1.1.2. Kriz Kavramn Ile Iliskili Diger Kavramlar

Kriz kavraminin tanimlanmasinin ardindan benzer kavramlarla karsilastirmak ve
farkliliklar1 belirlemek konunun daha iyi anlasilmasina yardimci olacaktir. Bu baglamda
caligmanin bu baghgindan kriz kavramu ile ilisikli olan ¢atigma, problem, afet ve teknik
ariza gibi benzer kavramlar tanimlamakta ve kriz kavrami ile arasindaki farklar ve

benzerlikler belirlenmektedir.

Kriz ve Problem: Problem, lizerinde ¢alisilmasi, diisiiniilmesi ve ¢oziilmesi

gereken ve bir sonuca varilmasi gereken bir durum olarak tanimlanabilir. Problemler



Krizlerin aksine, yalnizca verimliligi azaltan sonuglara yol agar. Kriz sadece verimliligi
azaltmakla kalmaz, ayni zamanda tim organizasyonun varligini tehdit eder. Fakat
unutulmamalidir ki problemler zamanla yayilarak kriz kaynagi haline gelebilir (Akyiiz
Yilmaz, 2010: 7).

Kriz ve Catisma: Catisma, iki veya daha fazla kisi veya grup arasinda farkli
kaynaklardan olusan anlasmazlik, karsitlik, uyumsuzluk olarak tanimlanabilir (Kogel,
2005: 328). Modern yo6netim yaklasiminda organizasyonlarda ¢atisma kaginilmaz bir
durumdur. Oyle ki is performansi agisindan belirli bir diizeyde ¢atisma gereklidir. Bu
nedenle ¢atigsmalar her zaman orgiit varligin1 ve hedeflerini tehdit etmez. Fakat catigmalar
devam etmesi durumunda kriz tehlikesi ortaya ¢ikar (Akyiiz Y1ilmaz, 2010: 7). Ozellikle
Orgiitiin iist yonetim kademesinde ortaya ¢ikan catismalar biiyiik capta krizlere zemin
hazirlar (Ataman, 1992: 8). Catismalar iyi yonetilmesi durumunda yikici etkilerinden ¢ok
organizasyonda farkli davranis bigimlerinin ve karar alternatiflerinin ortaya ¢ikmasina
katki saglar, orgiite esneklik saglar ve modern organizasyonlarin varligini stirdiirmesi ig¢in

gerekli olan uzmanlik alanlarmin yayilmasina yardimei olur (Eren, 2009: 66).

Kriz ve Teknik Ariza: Bir organizasyonun teknik donanimindan kaynakli olarak
ortaya ¢ikan fonksiyon bozukluklarina teknik ariza denilmektedir. Organizasyonda ortaya
cikan teknik arizalar organizasyonun isleyisinde aksakliklara yol acar. Ancak amaclara
ulasilmasin1 imkéansiz hale getirmez. Diger taraftan yasanan teknik arizalarin zaman
igerisinde fark edilmemesi de buna yonelik 6nlemlerin alinmamasi durumunda kriz ortaya

¢ikabilir (Akyiiz Yilmaz, 2010: 8).

Kriz ve Felaket: Bir iilkenin, bir grubun ya da bir kisinin yikima ugramasi,
mevcut durumunun tersyiiz olmasi, buna neden olan olay veya olaylar biitiiniine felaket
denilmektedir (Akyiiz Y1lmaz, 2010: 8). Kriz durumlarinda bir kurulusun hayatta kalmasi
tehdit altindayken, bir felaket durumunda kurulus devam edemeyebilir. Afetler,

kagiilmasi miimkiin olmayan krizlerdir (Ataman, 2001: 232).
1.1.3.Krizin Ozellikleri

Kriz kavramina yonelik tanimlamalardan hareketle krizin en belirgin 6zelliklerini
tehdit, belirsizlik, slirpriz ve zaman baskist olarak sirlayabiliriz (Giivendi, 2016: 7).

Krizin en belirgin 6zelliklerinden birisi belirsizliktir. Kriz organizasyonlari belirsiz bir



ortamin igerisine sokmakta ve bu nedenle hem organizasyon hem de ¢aliganlar belirsizlik
yasamaktadir. Kriz ortami gerilime neden olan bir diizensizlik olusturmakta ve bu
diizensiz ortam kriz 6ncesinde yasanan belirtilerle baslayarak organizasyonun dengeyi

yeniden sagladigi doneme kadar siirmektedir (Baltas, 2002:6).

Krizin bir bagka 6zelligi olan tehdit muhtemel kayitlar ile beklenen hedefler
arasindaki farkliliklardir. Kriz orglitsel hedefleri ve isleyisi tehdit altina alir. Tehdidin
boyutu Krizin tiirline, krizin ortaya ¢ikma nedenlerine ve organizasyonun durumuna gore
farklilik gosterir. Diger taraftan krizi normal kosullardan ayiran diger 6zelliklerden birisi
de zaman baskisinin yogun hissedilmesidir. Kriz doneminde hizli karar verme ve hizli
uygulama zorunlulugu zaman baskist yaratmaktadir (Giivendi, 2016: 7). Bunun diginda

krizin 6zelliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Pira, 2012: 27):
e Organizasyonel hedeflere tehdit eder,
e Organizasyonun varligini tehlikeye sokar,
e Organizasyonun krizi dnleme ve dngdrme mekanizmalarini yetersiz kilar,
e Acil miidahale gerektirir ve zaman baskisi yaratir,
e Ani ve beklenmedik degisikliklere neden olur,
e Karar vericilerin gerilim yasamasina yol agar,
e Panik ve korkuya yol agar,
e Kontrol etme giigliigii yaratir,
e Kiriz yasamsal bir donlim noktasidir,
e Organizasyonun imajini, finansal yapisini ve insan kaynaklarini tehdit eder.

Diizgiin (2020: 494-495) ise literatiir bulgularindan hareketle krizi diger

olaylardan ayrilan temel 6zelliklerini asagidaki gibi siralamaktadir:

e Kriz, bir organizasyonun i¢ ve dis yapisini bozabilecek, planlanmamis olarak

ortaya ¢ikan bir olaydir. Bir kriz, sadece calisanlar1 ve kurulus i¢indeki diger



tiyeleri degil, bunun yaninda kurulus disinda bulunan kilit kitleleri ve

paydaslar iizerinde de etkili olabilir.
e Kriz genis popiilasyonlar1 kapsayacak diizeyde biiylik etkilere yol agabilir.
e Krizin ekonomik maliyeti yiiksektir

e Kriz, yasamsal kaynaklar iizerinde etkili olan daha once goriilmemis birlesik ve

genel sorunlardir.

e Kriz, organizasyonu verilen kararlarin dogru oldugu konusunda emin
olunmayan belirsiz siireglere iter. Bu nedenle krizlerin en temel 6zelliklerinden

birisi belirsizliktir.
e Krizlere derhal yanit verilmesi gerekir.

e Krizle birlikte ortaya ¢ikan degisim organizasyonun siirdiiriilebilirligini ciddi

boyutta tehdit etmektedir.
e Kriz organizasyonlar acisindan yeni firsatlar ortaya ¢ikarir.
e Krizin ¢ok yonlii kartopu etkisi vardir.

Yukarida ifade edilen o6zelliklerin disinda krizin baslangicindan itibaren gegen
slirecte ortaya ¢ikan zaman baskisi1 kriz donemlerinin hissedilen bir baska 6zelligidir. Kriz
donemlerinde durumun aciliyetinden 6tiirii hizl karar alma zorunlulugu zaman baskisin

daha agir hissettirir.

1.1.4. Kriz Tiirleri

Krizlerin nedenlerine, sonuglarina ve 6zelliklerine bagli olarak literatiirde farkli
kriz tlirleri bulunmaktadir. Bu dogrultuda krizleri genel olarak kendi igerisinde ii¢

kategoride ele almak miimkiindiir (Sekil 1).



Sekil 1. Kriz Tiirleri

Kaynak: Atama, 1992: 13

1.1.4.1. isletmenin Icerisinde Bulundugu Hayat Safhasina Gore Krizler

Orgiitlerin gelisiminde bes asama vardir. Bu asamalar sirasiyla baslangig, varolus,
biliylime, genisleme ve olgunluktur. Bir organizasyonun bir asamadan digerine gegisi,
yapisindaki giiclii ve/veya zayif yonlere bagli olarak cesitli krizlere yol acabilir (Akyiiz
Yilmaz, 2010: 9). Ik asamada yaraticihgin biiyiimesini izleyen “liderlik krizi”, varlik
asamasinda organizasyonun yoOnetim yapisinin biliylimesini izleyen “6zerklik krizi”,
biliylime asamasinda pozisyon dagilimi ve biiyiimeyi izleyen “yonetim krizi”, “ genigleme
asamasinda koordinasyon ve biliylimeden sonra gelen “biirokratik kriz” ve son olarak

olgunluk asamasinda isbirligi ile biiylimeyi takip eden “cikar krizi” bir organizasyonun
karsilagabilecegi krizlerdir (Ataman, 2001:235).

1.1.4.2. Hiyerarsik Seviyeye Gore Krizler

Krizler hiyerarsik seviyesine gore li¢ kategoriye ayrilmaktadir (Sekil 2).
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Sekil 2. Hiyerarsik Seviyesine Krizler
Kaynak: Miiller, 1982: 25

Stratejik krizlerde, organizasyon ve g¢evresi arasinda stratejik bir bosluk olusur.
Stratejik bosluk, organizasyonun Yyetersiz gevresel destek, uygun olmayan ve yetersiz
kaynak, yontem hatalari, gevresel uyaricilarin gérmezden gelinmesi ve yetersiz uygulama
gibi nedenlerle siirekli degisen ve karmasiklasan g¢evreye uyum saglayamamasidir

(Dinger, 1992: 267).

Fonksiyonel krizler; organizasyonun fonksiyonel hedeflerine ulagsmada basarisiz
olmasmin ya da bu hedeflere ulasamama tehlikesinin varliginda ortaya ¢ikar. Yanls
yatirnm veya iktisadi olmayan iiretim teknikleri fonksiyonel krizlerin nedenleri

arasindadir (Miiller, 1982: 26).

Likidite krizleri; organizasyonun borglarimin mevcut varliklarindan daha fazla
oldugu ya da borglarin1 6deyemeyecek duruma geldiginde ortaya ¢ikmaktadir. Likidite
planlamasinin yanlis yapilmasi, nakit yonetimindeki basarisizlik, kredi anlagmalarin

feshedilmesi gibi faktorler likidite krizlerine neden olmaktadir (Giivendi, 2016: 11).

Stratejik krizlerde, fonksiyonel krizlerde ve likidite krizlerinde bir isletmenin
krizle bag etmesi gereken siire degisiklik gosterir. Bir kurulug stratejik bir krizle karsi
karsiyaysa, gerekli onlemleri alarak krizi ¢6zmek i¢in zamani vardir. Ancak bu siire

fonksiyonel krizlerde azaltilirsa, likidite krizlerinde minimuma indirilir (Miiller, 1982:
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26). Hiyerarsik diizeyde tanimlanan bu kriz tiirleri tamimiyle birbirinden bagimsiz
diisiiniilemez. Buna gore bir kurulus bu tiir krizlerden herhangi biriyle karsi karsiya
kalabilir. Ancak likidite krizinde olan bir kurulus daha 6nce stratejik ve fonksiyonel
krizlerle kars1 karsiya kalmis, ancak bu krizleri fark etmemis veya gereken ilgiyi
gdstermemistir. Ornegin fonksiyonel hedefler, organizasyon birimlerine gére stratejik
hedefler gelistirilerek belirlendiginden, fonksiyonel kriz yasayan bir organizasyonun

stratejik hedefleri de risk altindadir (Gtivendi, 2016: 11).
1.1.4.3. Nedenlerine Gore Krizler

Nedenlerine gore tanimlanan kriz tiirleri dis ¢evre faktorlerinden kaynakli krizler
ile orgiit i¢inden kaynakli krizler olmak iizere iki kategoride ele alinmaktadir. Asagida,
nedenlerine gore krizler ayr1 bir baglik altinda detayli olarak ele alinacagindan, burada bu

konuda ayrica bir agiklama yapilmamistir.
1.1.5.Krize Neden Olan Faktorler

Krizlerin nedenlerine yonelik aragtirmalarda krizlerin nedenleri orgiitsel faktorler

ve dis ¢evre faktorleri olmak tizere iki gruba ayrilmaktadir.
1.1.5.1. Orgiitsel Faktorler

Krizlerin nedenlerinden birisi organizasyonun kendi yonetiminden ve
icyapisindan kaynaklanan faktorlerdir. Optimal biiyiikliige ulagamamis, hiyerarsik ve
merkeziyetci yapidaki organizasyonlar, etkili olmayan mali yonetim, liderlik, modern
yonetim tekniklerinin uygulanmamasi gibi faktorlerden kaynakli olarak krizlerle karsi
karsiya kalmaktadir (Aktan ve Sen, 2001: 8). Orgiitsel yap1 ve orgiitiin yonetim sekli krize
neden olacak orgiitsel faktorler arasindadir. Bunun disinda bir organizasyonun yapisindan
ve yonetim niteliginden kaynakli olarak krize neden olabilecek diger orgiitsel faktorleri

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Giines ve Beyazit, 2010: 19):

e Organizasyonun ge¢misi ve ayakta kalma siiresi,
e Organizasyonel yap1 ve orgiit kiiltiirii ile ilgili sorunlar,

e Kirizleri fark edememe,
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Sektorler arasi etkilesim,

Organizasyonun tepe yonetiminin aldigi yanhs kararlar,
Organizasyonun tepe yonetiminin yetersizligi,
Organizasyonun yasam evresi,

Organizasyonel yapiin ¢evresel degisimlere uyum saglayabilecek diizeyde

esnek olmamasi,

Karar alma ve uygulama siireglerinin yavas olmast,

Sik¢a hata yapilmast,

Yonetim ile calisanlar arasinda diizenli iletisim olmamasi,
Asirt diizeyde merkeziyet¢i yonetim politikasinin uygulanmasi,
Birimler arasindaki ¢catismanin fazla olmasi,

Isgiicii devrinin fazla olmasi,

Calisanlarin devamsizlik oraninin ytiksek olmasi,

Calisan memnuniyetsizliginin yiiksek olmast,

Yukarida ifade edilen faktorler organizasyonlarin krize karsi koyma giiclinii

siirlandirmakta ve bu durum krizlere neden olmaktadir.

1.1.5.2. D1s Cevre Faktorleri

Organizasyonun dis ¢evresinden kaynakli nedenler krizle kars1 karsiya kalmasiin

en Onemli faktorlerdir. Kuruluslar dis ¢cevresel faktorlere acik yapilarindan dolay1 degisen

cevresel kosullarin bulundugu bir ortamda faaliyet gosterirler. Isletmeler g¢evresel

kosullar1 kontrol edemedigi i¢in bu kosullara baglidir. Dolayistyla isletmelerin krize karsi

karsiya kalmasina neden olan dis ¢evresel faktorler isletmenin ¢evreye bagimliligr ile

iliskilidir. Cevresel faktorlerde yasanan degisim belirsizlik ve karmasa yaratir. Kriz ise

belirsiz ortamdan ve karmasadan beslenmektedir. Isletmenin cevresel faktorlere
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bagimliliginin etkisi biiylik 6l¢iide burada kendini hissettirir (Geng, 2004: 338). Aydemir
ve Demirci’ye (2005: 66) gore bir isletmenin krizle karsi karsiya kalmasina neden olan

dis ¢evresinden kaynakli olarak faktorler asagidaki gibidir:

e Yasanan dogal afetler

e Orgiitiin faaliyette bulundugu iilkelerin ekonomisinde yasanan olumsuz

gelismeler
e Teknolojik gelismeler

¢ Yasal degisiklikler

Kuruluslarin entegre oldugu c¢evrede meydana gelen dogal afetler o ¢evrede
bulunan kuruluslarin faaliyetleri tizerinde etkili olmaktadir. Bu nedenle isletmelerin dogal
afetlerden kaynakli krizlere kars1 6nceden hazirlikli olmasi ilerde yasanabilecek dogal
afetlere dayali krizlerin zararmi azaltmaktadir (Gokhan, 2013: 41). Diger taraftan
teknolojide yasanan hizli gelisme is gorenlerin bilgi ve becerisinin yetersiz duruma
getirmektedir. Bu nedenle yeni teknolojiler, donanimlar ve sistemler ¢alisanlar agisindan
siirekli &grenme ihtiyacim ortaya ¢ikarmaktadir. Isletmelerin yasanan bu gelisme
karsisinda c¢alisanlarin 6grenme ihtiyacimi karsilamamasi durumunda Krizler ortaya
cikmaktadir. Teknolojik gelismelerin krizlere yol agmasinin bir baska nedeni yeni
teknolojik sistemlere karsi duyulan kuskudur. Ozellikle geleneksel ydnetim tarzim
benimsemis yoneticilerin degisimi kabul etme konusundaki isteksiz tavir krizlerin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir (Kurtulus, 2009: 19). Gortldigi gibi ¢evresel faktorler
teknoloji ile ilgili olabilecegi gibi ekonomi, toplum, kiiltiir, siyasi olaylar ve dogal cevre
ile de ilgili olabilir. Isletmeyi etkileyen gevresel faktorlerin etkisini kontrol etmek igin

isletmenin siirekli olarak dig ¢evreyi incelemesi gerekir.
1.1.6.Kriz Yonetimi ve Kriz Durumunda Yapilmasi1 Gerekenler

Isletmeler giderek daha riskli bir ortamda faaliyet gostermektedirler. Arastirmalar
Isvigre'deki ve Avrupa Birligi'ndeki (AB) kiigiik ve orta &lgekli isletmelerin (KOBI)
%60"1ndan fazlasinin bir tiir felaket yasadigimi gostermektedir (Hamidovic, 2012: 1).
Boyle bir ortamda krizlere karsi 6nlem alinmadiginda isletmenin varligini tehdit edecek

boyutlara varan diizeyde sorunlar ortaya ¢ikmakta dnlem alip kriz iyi yonetildiginde ise
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isletme krizlere karsi daha da giiclenmektedir (Akduman ve Hatipoglu, 2020: 221).
Dolayisiyla organizasyonlar tarafindan gelecekteki olasi gelismelerle basa ¢ikmak igin
kriz yonetimi kapsaminda her zaman bir dizi eylem plani diizenlenmelidir. Kriz yonetimi,
organizasyonu diizenli i¢ ve dis stresler, ciddi itibar, karlilik veya organizasyonun
hayatin1 tehdit eden bu sorunlar1 6nceden tahmin etme ihtiyacina vurgu yapar ve bunlarla

ugragsmaya hazirlar (Mehr ve Jahanian, 2016: 143).

Kriz yonetimi, krizlerle miicadele etmek ve bir krizin yol actig1 fiili zarar
azaltmak icin tasarlanmis bir dizi faktor olarak tanimlanabilir. Bu, (i) bir krizden once
onleme ve hazirlik yapmayr (miimkiin oldugunda), (ii) kriz sirasinda miidahale ve (iii)
krizden sonra Ogrenme ve revizyonu igerir (Coombs, 2015: 110). Kriz yonetimi
tehditlerin farkindaligini artirir, kurulusu olasi aksakliklara hazirlar ve kurulusun bu tiir
acil durumlarla basa ¢ikmak icin gereken kaynaklara ve bilgilere sahip olmasini
saglamaya yardimci olur (Hamidovic, 2012: 1). Kuruluslar/politika yapicilar, kriz
kaynakli sorunlara zamaninda bir ¢6ziime karar vermezlerse ve risk kaynaklari ele
alinmadan birakilirsa, firmalara, kuruluslara ve niifusa kalic1 olarak zarar verebilirler ve
bunun sonucunda sosyoekonomik ve saglik sorunlarina yol agabilirler (Ardito vd., 2021:
382). Bu dogrultuda kuruluslar/politika yapicilarin kriz yonetimi siirecinde yapmasi

gerekenler agsagida siralanmaktadir (Tichy ve Bennis, 2009: 37-48):
e Mevcut durum degerlendirmesi yapma,
e Karar verme gerekliligi hissetme,
e Organizasyonun finansal durumunu kontrol altinda tutma,
e Kararlar1 tanimlama,
e Is gorenleri gérevlendirerek mobilize etme,
e Zaman etkili sekilde kullanma,
e (alisanlart motive edici aksiyonlar alma,
e Alinan kararlar1 hemen uygulamaya gecirme,

e Tecriibeden ders cikararak siirekli diizeltme,
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e Kurumsal imaj1 koruyacak énlemler alma,
e Kamusal destek saglama,

Daha once de ifade edildigi gibi kriz durumunda bir belirsizlik ortaya ¢ikmaktadir
(Tok, 2020:5). Yasanan bu belirsizlik igin kuruluslarin planlama yapmasi kriz
yonetiminin en 6nemli faaliyetlerinden biridir. Her ne kadar salgin hastaliklari, dogal
afetleri ve ekonomik krizleri belirlemek miimkiin olsa da yoneticilerin organizasyonun
maddi ve manevi kaynaklarini siirdiiriilebilir bir sekilde yonetebilmek i¢in sektorde ve
piyasada yasanan gelismeleri takip etmeleri ve bu gelismelerin olumlu ve olumsuz etkileri
konusunda ongoriilerde bulunmasi ve buna yonelik planlamalar yapmasi gerekmektedir

(Drucker, 2011: 43).
1.1.7. Kriz Yonetim Stratejileri

Kriz yoOnetimi, istikrarsiz, anormal ve karmasik durumlarda onemli stratejik
kararlar almay1 gerektirir. Bu nedenle, kriz yonetimi planlarinin bir sonraki adimda ne
yapilacagina karar vermekten ziyade dogru kararlar almak icin bir temel olusturmasi
onemlidir (Hamidovic, 2012: 2). llgili literatiirde, baz1 arastirmacilar krizlerin tekrar
ettigini ve Onlenmesinin zor oldugunu savunurken, digerleri bir organizasyon i¢indeki
siirecleri yonetmek icin yeni yontemler belirlemeye ve krizlerin tekrarlanmasin
onlemeye odaklanmislardir. Bir organizasyonun basarili olmasi i¢in bir krizden sag
cikmasi yeterli olmayabilir. Bu nedenle kriz yonetimi i¢in yapilan ¢aligmalarin is
stirekliligini saglamasi, organizasyonel diizeyde Ogrenmeyi saglamasi ve gelecekteki

faaliyetlere tasimasi 6nemlidir (Pearson & Clair, 2008: 3).

Pauchant ve Mitroft’a (1992) gore kriz yonetiminin iki stratejisi vardir. Bunlardan
biri proaktif yaklasimdir. Bu yaklasima gore dikkatli bir gézlem sonunda yaklasan bir
krizin fark edilmesi durumunda krizin tamamen 6nlenmesi ya da tamamen 6nlenmesinin
miimkiin olmadig1 hallerde krizin etkisini en az da indirmeye ¢alisilir. Kriz yonetiminde
uygulanan diger bir yontem ise reaktif yaklasimdir. Bu yaklasim kriz aniyla veya
sonrasindaki gelismelerle iliskilendirilir. Buradaki ana hedefler hasar kontrolii yapma ve

statiikonun hizla toparlanmasidir (Sausmarez, 2004: 158).

Coombs (2012: 47) kriz ydnetiminde proaktif yaklagimin benimsenmesi

organizasyonlar agisindan daha 6nemlidir. Clinkii bu yaklasimda organizasyonlar erken
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uyar1 sinyali almakta ve bunlart diizeltmek i¢in siirekli olarak biitiin faaliyetlerini, i¢, dis
ve yakin ¢evresini kontrol etmektedir (Ural, 2003: 385). Bu dogrultuda kriz yonetim
slireci arastirma Ve kaynak tespit etme, ¢evrenin taranmasi, bilgi toplama ve elde edilen

bilgilerin analizi olmak tizere {i¢ asamada gergeklesmektedir (Coombs, 2012: 47).

Reaktif yaklasimi benimseyen kuruluslar ise yaklasan kriz belirtilerini géz ardi
ederek, yasanan gelismeleri olmasi gerektigi gibi takip etmemekte ve krizi yok
saymaktadir. Bu yaklasimi kullanan sirketlerin bir kriz yonetim ekibi veya kriz yonetim
plani yoktur. Bu nedenle bu sirketlerin kendilerine zarar verecek sorunlardan kaginmasi
zordur (Pira ve Sohodol, 2015). Reaktif yaklasim “krizle karsi karsiya kaldik simdi ne
yapilmasi gerekir?”” sorusuna hizla yanit arayan bir stratejidir. Bu yaklasim uygulayan
isletmeler kriz aninda yetkili kurullarini derhal toplayarak yapilmasi gerekenlere o anda
karar verir (Ozden, 2009: 54).

1.2. COVID-19-Pandemi Krizi

2019 yili Aralik ay1 sonlarinda Cin'in Wuhan kentinde ortaya ¢ikan yeni tip
koronaviriis salgin1 6nce Wuhan bdlgesine ardindan tiim Cin'e yayilmig ve bu olaylardan
sonra DSO bu viriisii koronaviriis (COVID-19).olarak tamimlamistir. Viriisiin diinya
capinda hizla yayilmasi ve buna bagli vaka ve dliim sayisindaki artis nedeniyle DSO, 11
Mart 2020'de pandemi ilan etme karar1 almistir (WHO, 2020). Bir pandemi ilaniyla
birlikte iilkeler, halka agik toplantilari iptal etmek, uzaktan ¢aligmaya gecmek, ¢cevrimici
tibbi hizmetler saglamak ve bulagma riskini artiran kisiler arasindaki yakin temas
nedeniyle okullar1 kapatmak gibi bir dizi halk sagligi énlemi uygulamaya koymustur
(Heymann ve Shindo, 2020: 542- 543).

Aniden ortaya ¢ikan koronaviriis salgim1 hizla yayillmis ve hem saglik hem de
ekonomi agisindan insanlar ve iilkeler igin ciddi ve biiyiik bir krize yol agmustir. Insanlar
enfekte olmamak i¢in gereken hijyen 6nlemlerini alirken ayni zamanda kaygilanmastir.
Daha once bdyle bir salginin yol actigr biiyiik bir kriz ile kars1 karsiya kalmamis olan
kurumlar ise ilk asamada ne yapacagini bilemez hale gelmis daha sonra krize boyun
egerek harekete gereken dnlemleri almaya baslamistir (Okek, 2020: 18). Farkli ve ¢ok
karmasik bir kriz tiiri olan ve pandemi cergevesinde degerlendirilen koronaviriis
déneminde belirsizlik ve net miicadele yontemlerinin olmamasi krizi zorlagtirmigtir. Bu

tiir krizlerde, diger krizlerden ayr1 olarak, tiim kisi ve kurumlarin birlikte miicadele ettigi
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bir dis tehdit olan viriisle miicadele i¢in ortak bir anlayisa ulagmak i¢in modiiller

olusturma stratejisi kullanmak gerekebilir (Cristina de Campos, 2017: 124).
1.2.1. Tarihsel Siirecte Yasanan Pandemiler

Salginlar, insanlik tarihinin her déneminde toplumu etkileyen énemli bir faktor
olmustur. Salginlarin toplumlar {izerindeki etkisi, toplumu olusturan herkes icin ayni
derecede siddetli olmamuistir. Bazi kesimler salginlardan daha fazla etkilenirken, digerleri
daha az diizeyde etkilenmistir. Bu nedenle, biiyiik salgilarin toplumun sonraki evrimi
tizerinde biiyiik bir etkisi olmasi muhtemeldir (Tiirk vd., 2020: 614).

Belirli bir popiilasyonda ve belirli bir zaman diliminde bulasic1 bir hastaliga
yakalanan bireylerin sayisinin artmasi olarak tanimlanan salginlar, uzun siiredir
mikroorganizmalar nedeniyle hep sorun olmustur (Hacimustafaoglu ve Oniirmen, 2018:
172). Bu salginlar bazen ¢ok sayida 6liime, bazen baska hastaliklara yol agacak kitliklara,
bazen de savaslar1 durdurabilecek siyasi olaylara neden olmustur (Giirel ve Aslan, 2019:
361). Tarih boyunca mikroorganizmalarin neden oldugu bu salginlara gogunlukla bakteri
ve viriislerin yani1 sira insanlar ve ayrica hayvanlar neden olmustur ve bunlarin

yayilmasini saglamistir (Ergéniil, 2016: 1).

MO 430 yilinda Atina ile Sparta arasindaki Peloponez Savasi sirasinda goriilen ve
bes yil siiren ve 100 bin kisinin 6liimiine neden olan Atina vebasi, insanlik tarihinde eski
caglarda ilk pandemi olarak kayitlara gegmistir. Bu salgina tifo, Rift vadisi atesi gibi
cesitli tanimlamalar yapilmistir. Atina vebasindan etkilenen iilkeler Libya, Etiyopya,
Misir. Hastalikla birlikte ates, susuzluk, deri dokiintiisii ve lezyonlar da tespit edilmis. Bu
ilk pandeminin yayilmasinda savasin neden oldugu asir1 niifusun etkili oldugu
distiniilmektedir (Littman, 2009: 456). MS 165-180 yillarinda, nedeni heniiz belli
olmamakla birlikte, Roma Imparatorlugu'nda yasanan ve dogu seferlerinden ddnen
askerler tarafindan getirildigi diisliniilen Antoninus vebasi ise ates, bogaz agris1 gibi
semptomlarin eslik ettigi bir bagka salgin hastaliktir. Adin1 Roma imparatoru Marcus
Aurelius Antoninus'un oliimiinden alan bu salgin, giinde 2 bin kisiyi o6ldiiren ve
imparatorlugun toplam niifusunun %30'unu (5 milyon) kaybeden baslica veba
salginlarindan biridir. Bu salgin, gii¢ kayb1 olarak imparatorlugun yikimina kadar devam
eden bir siireci baslatmis ve imparatorluk i¢inde gli¢ savaslarina ve i¢ savaglara yol

acmustir (Furuse vd., 2010: 1-4).
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MS 250-270 yillarinda Kartaca Piskoposu tarafindan isimlendirilen Kibris Vebasi,
0 zamanlar yaklasik 200 milyon olan diinya niifusunun 1 milyonunun kaybolmasina
neden olmustur. ilk olarak Etiyopya'da baslayan salgin daha sonra Roma, Yunanistan ve
Suriye'ye yayilmis ve yaklasik 20 yil siirmiistiir. Ishal, kusma, bogaz iilseri, ates, el ve
ayaklarda lezyonlar vebanin belirtilerinden bazilaridir (Yiiksel Mayda ve Ding, 2020: 75).
735-737 yillar1 arasinda Tokyo'da meydana gelen Japon Cigek Salgini ise komsu tilkelere
sigrayarak yaklasik bir milyon insanin 6liimiine neden olmustur. Japon niifusunun {igte

birini 6ldiiren salginda 6lenlerin ¢ogu ¢ocuktur (Hurd, 2020: 95).

Yersinia pestis bakterisinin neden oldugu ve tarihin en yikici salginlarindan birine
yol agan kara veba salgini, 1346-1353 yillari arasinda diinya niifusunun {igte biri olan 75
ila 200 milyon insani 6ldiirdii. Toplumda Tanri'nin ve kilisenin sorgulanmasina neden
olan veba salgini, dinde bir reforma neden olacak kadar etkili olmustur (Yiiksel Mayda
ve Ding, 2020: 75). 16. yiizyilda Ispanyollar tarafindan Meksika'da Avrupa'dan buraya
taginan c¢icek hastaligir (Aztek'te "Cocoliztli") kizamik ve difteri gibi bircok farkl
hastaligin ortaya c¢ikmasiyla meydana gelen salgin felakete "cocoliztli salgmlar1”
denilmektedir. Cocoliztli salginlar1 1520-1576 yillar1 arasinda 3 kez meydana gelmistir.
Gilintimiizde salmonella bakterilerinin neden oldugu iddia edilen salgmlarin yaklagik 25
milyon insani 6ldiirdiigi tahmin edilmektedir Bu salginin Meksika'dan Venezuela'dan
Kanada'ya yayildigi diisiiniilmektedir DSO, 1967 yilinda ¢icek hastaliginin ortadan
kaldirilmasi i¢in bir kampanya baslattiginda, o yil diinyada 10-15 milyon ¢igek hastaligi
vakast ve 2 milyon 6liim oldugu tahmin ediliyordu. Son vaka 1977'de Somali'de rapor

edilmistir (Acuna-Soto vd., 2004: 1-5).

Tarihimizde yedi biiyiik kolera salgini olmustur; ancak bunlarin en dliimciilii
1852-1860 yillar1 arasinda meydana gelen {igiincii kolera salgini olmustur. Kolera'nin ana
nedeni insan digkisi ile kontamine igme suyuydu, ancak bu tigiincii salginda anlagilmstir.
Bunun anlagilmasinin ardindan i¢gme suyunun kaynatilmasinin 6nemi anlatilmistir.
Diinyanin en kirli nehirlerinden biri olan Ganj nehrinin bulundugu Hindistan, salgindan
en ¢ok etkilenen iilkedir. Salgin Hindistan'dan Afganistan'a, Rusya'ya, oradan Avrupa ve
Afrika'ya ve nihayet Amerika'ya yayilmistir. Milyonlarca insanin 6ldiigli yedi kolera

salgin1 siddetli ishal olarak goriilmiistiir (Dunnigan, 2003: 340).
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BOLUM 2: LIDERLIK VE KRiZ DONEMINDE LIDERLIK

2.1. Liderligin Tanimm

Liderlik kavrami birgok sosyal bilim arastirmasinin kapsadigi bir kavram oldugu
igin arastirmacilar liderligin ne anlama geldigi konusunda ortak bir paydaya
ulasamamiglardir. Bu nedenle liderlik farkli sekillerde tanimlanmistir (Northhouse,
2004:167). Lider kavramsal olarak, takipgilerinin gereksinimlerini daha 6nceden sezen
ve buna uygun tasarim detaylar1 icin stratejiler gelistiren bir yaratici olarak kabul
edilmektedir (Tunger, 2012:291). Baska bir ifade ile liderlik, bir kisinin toplumu etkileme
ve topluluk iiyelerine liderlik etme yetenegidir. Bu agidan liderlik, ortak hedeflere
ulagmak i¢in bir araya gelen insanlar1 motive etme ve etkileme, ortak hedeflere ulasmak
icin ¢aba ve davranislarini goniillii olarak yonlendirme siirecidir (Giirsel ve Negis, 2003:
58-59). Oztekin (1996:185) liderligin bir sanat oldugunu belirtmektedir. Bu sanat,
yonetilen kurum veya grubun tiiri ve biiylikligii ne olursa olsun, kurum veya grubun

amaglar1 dogrultusunda takipgilerini yonlendirmek ve etkilemektir.

Liderler tarihin her doneminde ortaya c¢ikmistir. Bu agidan lider hayatin her
alaninda mevcuttur. Ornegin egitim hayatinda, dersliklerde, anaokullarinda, siyasi
hayatta, ticari hayatta ve sivil toplumda liderlerle kars1 karsiyayiz. Calisanlarin moral,
motivasyon ve mutluluk diizeylerinin bir organizasyonun basarisini ve performansini
biiyiik dl¢iide etkiledigi giiniimiiz diinyasinda, rekabetin yogun oldugu, bilgi, beceri ve
yetenegin en Onemli kaynak oldugu pazarlarda etkin liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir
(Karakaplan Ozer,2019:44). Giiniimiiz modern yonetim anlayisinda ydnetici yerine lider
kavrami yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu nedenle giiniimiiz orgiitleri, degisen bir
cevreye entegre olmak ve son derece rekabet¢i pazarlarda basarili olmak i¢in liderlik

niteliklerine sahip yoneticilere ihtiyag duymaktadirlar (Serinkan, 2010:150).
2.1.1. Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik kavrami ile ilgili bugiline kadar farkli pratik ve teorik arastirmalar
yapilmigtir.  ilk  arastirmalarda, liderligin kisisel ~o6zelliklerden kaynaklandig1
diistiniilmiistlir. Daha sonra liderligin yalnizca kisisel niteliklerden kaynaklanmayacag,
lider olabilmek i¢in idarecilik 6zelliklerinin de bulunmasi gerektigi belirtilmistir (Begeg,

1999: 18). 20. yiizyilin baglarindan, 20. yiizyilin ikinci yarisina kadar devam eden ve
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liderlerin kisisel 6zelliklerine vurgu yapan liderlik yaklagimlarina geleneksel liderlik
teorileri denilmektedir. Ozellikler teorisi, davramissal yaklasim teorisi ve durumsal
liderlik teorisi geleneksel liderlik anlayisi temeline dayanmaktadir. Bu yaklagim, lider
olma o6zelliklerine daha ¢ok sahip olan kisilerin lider olarak yetisecekleri ve basarili
olacaklar1 diisiincesine dayanmaktadir. Bu yaklasimi savunan arastirmacilar liderligi
bazilarinin sahip olduklari, bazilarinin ise sahip olamadiklari bir 6zellik ve yetenek olarak

ele almaktadirlar (Ceylan,1997: 314; Zel, 2001:94; Acuner,2002:63; Giirsel vd.,2003:64).
2.1.1.1. Ozellikler Yaklasim

Ozellikler teorisinde arastirmacilar, bir liderde bulunmasi gereken 6zelliklere
odaklanmaktadirlar. Bu dogrultuda arastirmacilar, liderin ozellikleri ile sergiledigi
performans arasindaki iliskiyi ¢oziimleyecek arastirmalar yapmuslardir (Ibicioglu vd.,
2009: 4). Ozellikler yaklasimz; liderin toplumsal statiisii, dis gériiniisii, konusma becerisi,
sosyal ve duygusal yapisiyla sosyal 6zelliklerine vurgu yapmaktadir. Bu yaklasim, etkili
liderlerin idare becerisi, i¢glidii, diirtistliik, zeka, 6zgiliven, aktif olma, dinamik olma ve is
bilgisi gibi Ozelliklere sahip oldugunu belirtmektedir (Robbins ve Coulter, 2007: 487).
Liderlerde bulunmas1 gereken 6zelliklerle ilgili yapilan arastirmalarda, liderlerin giiven
verici, ilham verici, cesur, zeki, diirlist, gelecegi goren ve isini bilen kisiler olmasi

gerektigi ortaya konmaktadir (Carrel vd.,1997: 463).

Bu yaklagimi benimseyen aragtirmacilar, lider olabilmek i¢in dogustan gelen bazi
ozelliklerin bulunmasi gerektigini savunmaktadirlar. Liderler, dogustan gelen sosyal,
diistinsel ve kisisel 6zellikleri ile diger kisilerden ayrilmaktadirlar (Kogel, 2005:468). Bir
liderin olaylar1 analiz etmesi i¢in entellektiiel diisiinme becerisine, sosyal 6zelliklere ve
baz1 karakteristik Ozelliklere ihtiyaci bulunmaktadir. Bu o6zellikler asagidaki gibi
siralanmaktadir (Demirci, 1998:130-131):

Liderin entelektiiel 6zellikleri;
*  Genel kiiltiir diizeyinin yiiksek olmas1 gerekmektedir.
*  Mantiksal tutum becerisine sahip olmasi gerekmektedir.
*  Analiz ve sentez giicli yliksek olmalidir.

*  Muhakeme giicii ve hayal giicii yiiksek olmalidir.
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Liderin sosyal 6zellikleri;

*  Dis goriiniisiine 6nem vermelidir.

»  Hitabet becerisi yiiksek olmalidir.

s disiplini ve isbirligi gelistirmelidir.

+ Bilgili, tecriibeli ve giiven verici olmalidir.

Liderin karakteristik 6zellikleri;

*  Duygular ve akl arasinda denge kurabilmelidir.
*  Hizh ve dinamik olmalidir.

*  Ciddiyetli ve uyumlu olmalidir.

*  Tedbirli ve dikkatli olmalidir.

*  YoOntem bilmeli ve diizenli olmalidir.

Bireysel nitelikler i¢erisinde liderlik ve zeka iligkisi, aragtirmacilarin daima yogun
ilgi gosterdikleri alanlardan biri olmustur. Arastirmalar, sahip oldugu zeka seviyesi
acisindan liderin digerlerinden daha iistiin oldugunu gostermektedir (Giderler, 2005: 56-
57).

2.1.1.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlari

Davranig¢1 yaklasima gore onemli olan bireysel oOzellikler degil, liderin
davranisidir. Bu konuda cesitli caligmalar, lider ve grup tliyeleri arasindaki iletisim, yetki
devri, planlama ve kontrol sistemleri gibi unsurlarin bir liderin etkinligini belirleyen
faktorler arasinda yer aldigini vurgulamaktadir (Giivendi, 2016: 46). Bu yaklagim “gorev
odakli lider" ve "insan odakli lider" olmak tizere iki temel liderlik tiirii oldugunu
belirtmektedir. Gérev odakli lider, lider olmanin gerektirdigi gorevlere odaklanirken

insan odakli lider c¢alisanlarin motivasyonuna odaklanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

1996:184).
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YoOnetim bilimcilerin ¢esitli uygulamali ve teorik ¢aligmalari, davranigsal liderlik
teorisinin gelisimine katkida bulunmustur. Bunlarin baslicalar1 Ohio Eyalet Universitesi
liderlik ¢alismalar1, Michigan Eyalet Universitesi ¢alismalari, Blake ve Moton ydnetim
semas1 modeli, McGregor'un X ve Y Teorisi ¢alismasidir. Tiim bu c¢alismalarin ortak
noktasi, liderlerin liderlik davraniglarini ortaya koyarken iki yonii 6nemsemeleridir:
Birincisi gorev odakli olma ikincisi ise insan odakli olmadir Tengilimoglu, 2005:4-5). Bu
yaklasim, bir liderin etkinliginin bireysel ozelliklerle degil, davranis Ozellikleriyle
belirlendigini ve liderlik niteliklerinin de egitimle kazanilabilecegini savunur. Bu
yaklagimda liderin belirlenen amacglara ulagmasi igin ihtiyag duydugu takipgileri ile
arasinda kurdugu iletisimin tiirli, motivasyon sekli, orgiitsel baglilik, karar alma siirecine
katilim, toplantilar1 yonetme sekli, emir verme tarzi ve organizasyonun kaynaklarini

kullanislt hale getirme gibi davranislar1 6nem kazanmaktadir (Simsek, 2006:12).

2.1.1.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlar:

Ozellikler teorisi ve davranissal liderlik teorisinin liderligi tanimlamada eksik
goriilmesi sonucunda lider ve grup liyelerine etki eden cevresel faktorlerin {izerinde
durulmaya baslanmis ve durumsal liderlik teorileri ortaya cikmustir (Ozkalp &
Sabuncuoglu, 1997: 144). Durumsal liderlik teorilerinde liderlik kavrami tanimlanirken
liderlerin 6zellikleri ve gdstermis oldugu davraniglarin yaninda c¢evresel faktorlerin de
etken oldugu farkli durumlar ve kosullarda liderlik tarzinin degisecegini savunulmustur
(Tengilimoglu, 2005: 5).

Etkin liderligi cevresel faktorler ilizerinden degerlendiren durumsal liderlik
teorisine gore liderin etkinligini organizasyonun amag¢ ve hedefleri, grup iiyelerinin
beklenti ve kabiliyetleri, organizasyonun ve grubun ozellikleri, lider ve grup iiyelerinin
gegmiste elde ettikleri tecriibeler belirler (Kogel, 2001: 466-477).

Durumsal liderlik teorisinde liderin bulundugu pozisyon da liderlik tarzini
belirleyen 6nemli bir etkendir. Ornegin ayni1 kurumda farkli pozisyonlarda gérev yapan
liderler farkl liderlik tarz1 sergileriler. Davranissal liderlik teorilerinde liderin insan ile
ilgili ve tretimle ilgili davranislar sergiledigi, insana yoOnelik davranis sergileyen
liderlerin daha basarili oldugunu savunulurken, durumsal liderlik teorisinde insan ile ilgili
ve yonetim ile ilgili davranislardan ikisinin de farkli durumlarda basar1 saglayabilecegini
savunmaktadir (Zel, 2011:139). Baska bir deyisle bazi durumlarda is merkezli liderlik
tarz1 basarili olurken, baz1 durumlarda ise kisi merkezli liderlik tarzinin etkin ve verimli

olacagi savunulmustur (Caglar, 2004: 101).
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Hersey ve Blanchard'in durumsallik yaklasimi

Durumsal liderlik teorisine katki saglamis olan teorisyenler, Blake ve Mouton'un
2D liderlik yaklasimiyla baslayan Hersey ve Blanchard'dir (Eren, 2008: 541). Hersey ve
Blanchard tarafindan gelistirilen kurama gore tiim isler farklidir ve tiim is tiirleri kendince
farklica liderlik sekli gerektirmektedir.

Hersey ve Blanchard, "olgunluk™ teriminin, her kosulda liderlik tarzi olmasinin
olmas1 gerektigi diisiincesinin karsisina astlar iizerindeki etkisini tartismislardir. Hersey
ve Blanchard'a gore, etkin liderligi gerektiren mevcut durum ve astlarinin olgunlugu ile
birlikte diigiiniilmelidir. Hersey ve Blanchard'in teorik yaklasiminda olgunluk ad1 verilen
bir siireg, astlarin sorumluluk, ilgi, deneyim ve motivasyon unsurlarini zaman ig¢inde
farklilastirmay1 ifade eder. Teoriye gore, astlarin olgunlugu da en alt diizeyden en iist
diizeye dogru ilerlemektedir.

Bir liderlik tarzina karar verirken liderler takipgilerinin olgunlugunu dikkate alir.
Bu nedenle, kendisini izleyen takipgilerinin olgunlugunu dort tiire ayirabilmektedir. Bu
dort liderlik tarzi sunlardir: Emir verme, ikna etme, kararlara katilma ve yetkilendirmedir.

Fiedler’in durumsallik modeli

Fiedler’ in Onderliginde gelistirilen yaklasimin arastirmalar1 askeri birliklerden
spor gruplarina bir¢ok kitle iizerinde yapilan ve 22 yil siiren kapsamli aragtirmalardir. Bu
yonii ile degerlendirildiginde durumsallik teorileri igerisinde en genis kapsamli arastirma
Fiedler tarafindan yapilan arastirmadir (Zel, 2011: 143).

Fiedler gelistirdigi durumsallik yaklasiminda liderlik bi¢giminin tanimlanmasinin
yani sira ortam Ozelliklerine yonelikte ¢alismalar gerceklestirmistir. Fiedler ‘e gore
liderin basarisini belirleyen en 6nemli etken liderlik tarzidir.

Fiedler, liderin davranis tarzinin is merkezli mi yoksa iliski merkezli mi oldugunu
dlgmek amaciyla LPC (Least Preferred Coworker- En Az Tercih Edilen Is Arkadas:
)anketini gelistirmistir (Robbins & Judge, 2012381-382).

[k kez basketbol takiminda uygulanan bu dlgekte olumlu ve olumsuz on alt1 adet
tanimlamaya yer verilmis, anketin cevaplarina gore en ¢ok ve en az tercih edilen ¢aligma
arkadagima 1 ile 8 puan arasinda puanlar verilmesi saglanmis ve bunun sonucunda LPC
puani olusturulmustur. LPC puanmi yiiksek c¢ikan lider “insanlarla olan iligkilerini
onemseyen”, LPC puan distik lider ise “gérevine 6nem veren “ davraniglar sergileyen
kisiler olarak saptanmistir (Fiedler, 1967: 39-44). Fiedler’in yaklagimina gore lider belli
durum ve ortamlara bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir, eger ortam elverisli degil ise yani

lidere gerek yoksa o ortamdan lider dogmayabilir (Basaran, 1992).
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Bu teoriye gore bir durumun lider i¢in uygun olup olmayacagi “izleyen - lider
iligkilerine, gdrevin yapisina ve liderin pozisyonundan elde ettigi giice baglidir”
(Serinkan, 2008 : 45).

Robert House ve Martin Evans’in yol-amac¢ kurami

Amag-yol teorisi Martin G. Evans ve Robert S. House tarafindan acgiklanmis ve
daha da ileriye tasinmistir. Bu yaklasim temel olarak motivasyonel beklenti teorisine
dayanmaktadir. Liderler yol hedefi yaklasimiyla hareket ettiklerinde, organizasyon
yapisindaki konumlarindan yararlanir, alt kademe calisanlar1 destekler, ddiillendirir ve
beklentilerini karsilamaktadirlar (Balaban, 2018).

Yol-ama¢ modeli liderlerin farkli kosullar altinda farkli davranislar
sergileyebilecegini dort liderlik davranisini 6ne siirer. Bu liderlik davranislari;
destekleyici, yonlendiren, katilimci ve basart odakli yonetim bigimleridir

House ve Mitchell (Balaban, 2018: 61) dort lider tiirii davranisi su sekildedir

e Katilime1 Liderlik: Bu kapsamdaki liderler, karar vermeden Once
calisanlarinin da goriislerini dikkate alir. Calisanlar1 is planlamasi1 ve karar
verme siireglerinde aktif rol almaya tesvik eder.

e Destekleyici Liderlik: Calisan kisilerin duygusal durumunu dikkate alan bu
liderlik anlayisinda, ¢alisanlarin 1yiligi, onlarla yakin diyalog ve ihtiyaclarin
gelistirilmesi, liderin birinci 6nceligidir

e Yonlendirici Liderlik: Is konusunda gerekli olan agiklamalari yapar, isi
tamamiyla koordine edip isletilmesi gerekli olan kurallar1 belirler.

e Basar1 Merkezli Liderlik: Bu liderlik tarzinda sonuca odaklanma ve amaglari
belirleme, performansi artirma ve gozlemleme davramiglarini aktif olarak
gosteren liderlik anlayisidir.

Yol-amag teorisine gore liderlerin astlarini tanimali, genel olarak durumunu daha
1yi degerlendirmeli ve sonuca ulagmasi gerekmektedir. Liderler esasinda siire¢ sonucunda
hangi liderlik bi¢imini uygulayacaklarina karar verebilirler. Tiim bu durumsal kararlar
sonucunda uygulanan liderlik tarzi astlar tarafindan desteklenmektedir. Boyle bir

uygulama kullanilmadiginda kullanilan liderlik tarzinin basar1 sans1 ¢ok azdir (Balaban,

2018).
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2.1.1.3. Modern liderlik teorileri

Yonetimde son zamanlarda yapilan arastirmalar, geleneksel liderlik tarzlarinin
yetersiz kaldigin1 ve bu durumun bir sonucu olarak yeni liderlik modellerinin
gelistirilmistir. Bu modern teorik yaklasimlara ek olarak, insanlar liderlik siireclerine
geleneksel modellerde vurgulanmayan farkli perspektiflerden bakmaya bagliyor. Modern
anlamda liderlik tarzi, liderlik siirecinin tesadiif olmadigin1 savunur. Modern bir
yaklasima gore lider, bir vizyonu takipgileriyle paylasan, onu ortak bir vizyona
doniistiiren ve vizyonun uygulanmasi i¢in bir plan olusturan kisidir (Bozkurt ve Giinal
2014: 5).

Doniisiimcii (transformasyonel) liderlik teorisi

Déniistimcii liderlik teorisi bagligr altinda ele alinacak olan liderlik tarzi literatiirde
son zamanlarda ortaya c¢ikmistir. Doniisiimcii liderlik, modern yonetim teorisi ve
arastirmalari i¢in son derece dnemlidir dikkate degerdir (Eraslan, 2013: 2) Ik defa James
MacGregor Burns’iin ortaya koydugu doniisiimcii liderlik, daha ilerleyen siirece Bernard
Bass tarafindan da benimsenmistir. Doniisiimeii liderler, takipgilerini degisime
yonlendirmek amaciyla etki altina alacaktir. Ayrica takipgilerine ilham verecek bir
karaktere sahiptir (Yigit ve Yazarken, 2014: 73).

Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik

Etkilesimli liderler, takipgilerini belirlenen hedeflere dogru yonlendirir ve rol ve
gorev gereksinimlerini agiklayarak onlar1t motive eder. Bu liderler, ¢alisanlara esit
derecede onem verir, beklentileri ve kurallar1 agiklar, gérev odakli davraniglarla onlari
etkiler ve alt kademe ¢alisanlarin kurallar dahilinde hareket etmesini saglamaktadir
(Keklik, 2012: 78).

Otokratik lider

Otokratik liderler, siki kurallara muhalif insanlardan hoslanmayan, onlarin
konusmasina firsat vermeyen, tek basina karar veren ya da alinan kararlar1 degistirebilen
otoriter ve normatif olarak nitelendirilebilecek bir liderlik tiiriidiir. Genellikle, otokratik
liderlik olumlu bir kavram olarak goériinmektedir. Zararin yani sira faydalar da
bulunmaktadir. Iliskilerde zayif olan otokratik liderlik, krizlerde kararlar1 tek bir elde
toplamak ve kaynaklar1 hizlica kontrol etmek adina son derece mithimdir (Karalar ve

Kiiciikaltan, 2014: 172).
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Demokratik/katilmer liderlik

Demokratik liderlik, iligkileri 6n planda tutmaktadir. Bu aginan son derece 6nemli
bir liderlik teorisidir. Bahsedilen liderlik bi¢iminin ortak noktada birlesmekte olan bir
yetkisi bulunmamaktadir. Lider ve takipgiler ortak hedef ile ¢calismaktadirlar. (ibicioglu
ve Ozmen, 2009: 6). Bu liderlik ¢esidinde liderler, tiim sorumlulugu almay: tercih
etmezler. Aksine sorumluluklart paylagsmay1 isterler. Bu liderligin basarisi onun hem
liderin hem de grubun ¢alisma siirecini devam ettirme diizeyi tarafindan belirlenmesi
olarak nitelendirilebilir (Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005).

Paternalist (babacan) liderlik

Bugiinlerde paternalist liderligin ne oldugu ve kapsami literatiirde kapsayici bir
fikir birligi yoktur, ancak kavramin kokeni ataerkillik anlayisina kadar geri gotiiriilebilir
(Baltaci, 2017: 44). Feinberg, paternalizmi insanlarin kendilerine zarar vermelerini
engellemek veya kendi cikarlari icin onlara rehberlik etmek olarak tanimlar.
Paternalizmin gii¢ olarak algilanmasint miimkiin kilan en ¢arpici 6zelligi, iktidarin gesitli
sembolik anlamlardaki kodlar etrafinda i¢sellestirilmesi seklinde dayanmasidir (Caliskan
ve Ozkog, 2016: 141).

Stratejik liderlik

Stratejik liderlik kavrami, 1984’te iki bilim insan1 olan Mason ve Hambrick
tarafindan gelistirilmistir. Hambrick ve Mason'a gore, liderlerin egitimi, yasi, deneyimi
ve diger 6zellikleri, bilgilerinin dogasin1 ve seviyesini etkiler ve dolayisiyla organizasyon
icin olan O6nemli karar1 alirlar Bu liderlik teorisi, daha {ist kademe teorisinden
evrimlesmistir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 125).

Vizyoner liderlik

Vizyon, kelimenin tam ifadesiyle goris, ileri goriislii olma ve hayal giicli anlamina
gelmektedir. Vizyonlar, gelecege bakisimizi sekillendirmek i¢in de kullanilmaktadir. Bir
baska ifadeye gore gore vizyon, isletmenin ileride 6ngordiigii “ideal” bir durum olarak
ifade edilebilir. Vizyon, esasinda uzun vadeli diislinmenin ve organizasyonel degisimin
baslangicidir ve bagkalariyla 6ngorii yaratir (Durukan, 2006: 278).

Vizyoner lider, gelecegi yeni gozlerle gorebilen kisidir. Liderin bu farkli bakis
acis1, herkesin gordiiglinden farkli ve vizyonunu olusturan taze bir bakis agisiyla gelecegi
tahmin etme yetenegine sahip olduguna inanilmaktadir. Vizyoner lider, bir bireyin toplu
olarak etkileyebilecek ve harekete gecebilecek bir vizyon olusturma ve iletme yetenegini
biinyesinde barindirmaktadir. Thompson, biiyiik degisimlerde en basarili liderlerin,

etrafta dolasabilen ve organizasyon igindeki vizyonlarini1 ve heyecanlarini galisanlarina
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anlatmak i¢in kigisel baglantilar kurabilen kisiler oldugunu belirtmistir (Giil ve Celebi,
2914: 149).

Karizmatik lider

Karizmatik liderlik temasi tizerine ¢ok fazla ¢alisma yapilmistir. 1980'li yillardan
daha Oncesinde yapilan aragtirmalarda karizma, siyasi biiylikliik, sosyal etkinligi veya
dini liderligi kapsadig1 seklinde degerlendiriliyordu Karizma kavrami eski Yunana kadar
uzanan bir gegmise sahip oldugu goriilmekte ve eski Yunanca da “Tanri'ya ilham verme
becerisi” anlamina gelir (Oktay ve Giil, 203: 404).

Genellikle toplumlarin liderlere gereksinim duydugu zamanlar kargasa, ekonomik
kriz ve savas donemleridir. Bu donemleri inceledigimizde, iinlii liderlerin savag
donemleri veya olaganiisti durumlarin yasandigi donemlerde ortaya ¢iktiginm
gdérmekteyiz. Ornegin; Gandhi, Hitler, Atatiirk, M. Luther King vb. liderler savasta savas
donemlerinde ortaya ¢ikmiglardir (Giil ve Aykanat, 2012: 18-19).

Bu teorinin ortak paydalarindan biri kriz, stres, bozulma ya da degisimin
karizmatik liderlerin meydana c¢ikmasimi kolay hale getirecektir (Arslan, 2009: 4).
Literatlire bakildigi zaman karizmatik lider kavramindan ilk defa Jurg Weber'in
bahsettigini gormekteyiz. Weber, 1947 yilinda karizmatik liderlerin ilahi bir ayricaliga,
istiin gii¢ ve niteliklere haiz oldugunu iddia etmistir (Baltas, 2001: 133).

2.1.1.4. Kriz Doneminde Liderlik

Kriz donemleri, diger donemlere oranla daha degisik bir liderlik seklide
gerektirmektedir. Bir kriz durumunda yapilabilecek pek ¢ok sey bulunmaktadir. Kriz
liderlerinin gii¢lii analitik becerilere, karar verme bilincine, her bir konu hakkinda bilgi
ve sartlar degistik¢e degisik niteliklere sahip olmasi gerekmektedir. Lider beceri, bilgi ve
tecriibesine en ¢ok kriz ve kriz sonrasi organizasyonel yeniden yapilanma donemlerinde
gereksinim hissedilmektedir. Liderin sorumlulugu, liderligini yiiriittiigii kurum ya da
orgiitii krizden korumak ve sayet koruyamiyor ise krizi basari ila atlatmak olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit ve kurumlarin krizleri yonetmede ve problemleri ¢ézmede
liderleri bulunmaktadir. Buradan hareketle liderler genellikle kriz zamanlarinda
kendilerini gostermektedir.

Liderler, yonetici anlamina gelmez ve rgiitiin bir kriz halinde yoneticilerden daha
fazla lidere gereksinimi olmaktadir. Liderlik yaraticilik, uyarlanabilirlik ve ¢eviklige

odaklanirken, yonetim kopyalama ve siirdiirmeye odaklanmaktadir. Ydnetici kapanig
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gelir tablosunun son genel merkezine bakarken, lider utka dogru bakmaktadir. Ydneticiler
kontrollere, sistemlere, politikalara, siireglere ve yapilara odaklanirken, liderler giiven ve
iliskiler meydana getirmeye odaklanmaktadir (Tugcu, 2017: 20). Bir organizasyonun
liderinin basarisi, krizin organizasyon iizerindeki olumsuz etkisini azaltmak i¢in kritik bir
onem tagimaktadir. Smits ve Ezzat, liderlik ve ekip caligmasinin etkili kriz yonetiminin
kilit unsurlar1 oldugunu sdyledi. Lakin bir kurulusun krize girmesinin en miithim sebebi
ist diizey yoneticilerin ya krizin farkinda olmamasi1 veya orgiitii krizden

Kurtaramamasidir (Soysal vd., 2011: 225)
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BOLUM 3: YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeline, arastirmanin calisma grubuna, verilerin
toplanmasi ve ¢oziimlenmesine ve ortaya ¢ikan bulgularin nasil raporlastirildigina iliskin

bilgilere yer verilmistir.
3.1. Arastirma Modeli

Pandemi gibi kriz donemlerinde isletme liderlerinin sergiledikleri liderlik
tarzlarini ortaya koymay1 amaglayan bu c¢aligma nitel arastirma yontemlerinden biri olan
fenomenolojik model ¢ercevesinde gerceklestirilmistir. Nitel arastirma, insanlarin fikir
ve deneyimlerini derinlemesine kesfetmemizi saglayan bir yontemdir (Unlii ve Kaskaya,
2018). Fenomenolojik model ise hakkinda bilgi sahibi oldugumuz ancak derinlemesine
bilgi sahibi olmadigimiz durumlar hakkinda ayrintili bilgi elde etmek igin
kullanilmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2016). Bu calismada kriz donemlerinde isletme
liderlerinin  sergiledikler1 liderlik  tarzlart hakkinda  goriislerini  belirlemek

amaglandigindan nitel aragtirma yontemlerinden fenomenolojik model tercih edilmistir.
3.2. Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢aligma grubunu istanbul ilinde faaliyet gosteren ve aragtirmaya
goniillii olarak katilmayr kabul eden yeme igme sektoriindeki 11 adet lider

olusturmaktadir. Caligma grubuna ait demografik bilgiler Tablo 1°de gosterilmektedir.
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Tablo 1

Calisma Grubuna Ait Demografik Bilgiler

Demografik degisken Kategori
Kadin
Erkek
Evli 10
Bekér

21-30 Yas

31 - 40 yas

41 - 50 yas

51 ve iizeri
Lise

Lisans

Yiiksek Lisans
Doktora

1 yildan az

1-5 yil
Firmadaki hizmet siiresi 6-10 y1l

11-15 y1l

15 yildan fazla
1 yildan az
5-10yil

Y oneticilik tecriibesi 11- 15yl

16 - 20 y1l

21 y1l ve lizeri -

Cinsiyet

| U1 =—h

Medeni durum

-

PN

Yas

N[O ||

Egitim durumu

N

N~

ook

Calisma grubuna ait demografik bilgilerin yer aldigi Tablo 1 incelendiginde
katilimcilarin altis1 erkek ve besi kadindir. Katilimcilarin 10’u evlidir. Yas gruplarina
bakildiginda katilimcilarin 7°si 31-40 yas araliginda iken 4’1 ise 41-50 yas araligindadir.
Katilimeilarin 8’1 lisans, 2’si yiiksek lisans mezunu olup 1’1 ise lise mezunudur.
Katilimcilardan 7’°sinin mevcut firmadaki hizmet siiresi 6-10 y1l, 2’sinin 11-15 yil olup
I’inin de 1 yildan azdir. Yoneticilik tecriibesi 11-15 yil olan 8 katilime1, 16-20 yil olan 1,

5-10 yil olan 1 ve 1 yildan az olan 1 katilime1 vardir.

3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi
kullanilmis ve katilimeilarla yiiz yiize gortigmeler yapilmistir. Arastirmaya veri toplamak
icin Oncelikle arastirma konusu ile ilgili kapsamli bir literatiir taramas1 yapilmistir. Daha

sonra sorulan sorular alan uzmaninin degerlendirmesine sunulmus ve goriisme formuna
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son sekli verilmistir. Veri toplama siirecinden 6nce 2 isletme yoneticisi ile pilot ¢alisma
yapilmistir. Pilot ¢aigmadan sonra sorularin anlasilir oldugu goriilmiis ve herhangi bir
degisiklik yapilmamistir. Goriisme formunun son hali gerekli izinler alindiktan sonra
goriisme yontemi ile katilimcilara uygulanmistir. Goriismeler, katilimcilarin miisait
oldugu ve randevu aldig1 saatlerde gerceklestirilmistir. Her bir goriisme ortalama 30
dakika stirmiistiir. Goriismeler katilimcilarin izni ile kaydedilmis ve daha sonra yaziya

dokiilmiistiir.
3.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Goriisme sonucunda elde edilen veriler analiz edilirken igerik analizi teknigi
kullanilmistir. Bu tiir analizlerde katilimeilarin goriislerini ¢arpici bigimde yansitacak
sekilde dogrudan alintilara yer verilmektedir ve varilan sonuglar diizenlenmis ve
yorumlanmis bir sekilde okuyucuya sunulmaktadir. Bunun i¢in elde edilen veriler
mantikli ve agik bir sekilde betimlenmektedir ve daha sonra bu betimlemeler
yorumlanarak belirli sonuglara varilmaktadir. Igerik analizinde, arastirmaci once
arastirma sorulari, arastirma gergevesi veya goriisme yonlerinden baslayarak veri analizi
i¢in bir ¢ergeve olusturmaktadir ve veriler bu tematik yapiya gore islenmektedir (Yildirim

ve Simsek, 2016). Bu arastirmada ele alinacak temalar asagida yer almaktadir:
e Yoneticilerin kriz 6ncesinde sergiledikleri liderlik tarzi
e Yoneticilerin kriz stirecinde igletme basarisi i¢in uyguladiklar stratejiler

e Kiriz siireglerinin basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi icin liderlerin sahip

olmasi gereken ozellikler
e Isletmelerin pandemi gibi krizlere hazirlikli olmasina iliskin &neriler

Arastirmada ele alinan her bir temaya iliskin katilimci1 goriislerinde hareketle
olusturulan kodlar ve kodlarin sikhigim1 ifade eden frekanslar tablolar halinde

sunulmaktadir.
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10.

Katilimecilara yukaridaki ¢ergeve dahilinde 10 adet soru yoneltilmistir. Bunlar;

Genel olarak igletmenizde nasil bir liderlik tarz1 sergilediginizi kisaca anlatabilir
misiniz?

Pandemi krizi Oncesinde Onlem agisindan isletmeniz i¢in nasil bir strateji
uyguladiniz? Kisaca agiklar misiniz?

Pandemi krizi siirecinde isletmenizin basarisi i¢in orgiitsel yap1 agisindan ne tiir
stratejiler uyguladiniz? Kisaca agiklar misiniz?

Pandemi krizi siirecinde isletmenizin basarisi i¢in finansal yonetim agisindan ne
tiir stratejiler uyguladiniz? Kisaca agiklar misiniz?

Pandemi krizi siirecinde isletmenizin basarisi i¢in ¢alisan gelisimi ve egitimi
acisindan ne tiir stratejiler uyguladiniz? Kisaca agiklar misiniz?

Pandemi krizi siirecinde isletmenizin basarisi i¢in ¢alisan motivasyonu agisindan
ne tiir stratejiler uyguladiniz? Kisaca agiklar misiniz?

Pandemi krizi siirecinde isletmenizin basarisi i¢in miisteri iliskileri yonetimi
acisindan ne tiir stratejiler uyguladiniz? Kisaca agiklar misiniz?

Pandemi krizi siirecinde isletmenizin basarisi igin reklam ve tanitim agisindan ne
tiir stratejiler uyguladiniz? Kisaca agiklar misiniz?

Pandemi siirecinin basaril bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in bir liderin sahip olmasi
gereken ozellikler nelerdir? Kisaca agiklar misiniz?

Isletmelerin pandemi gibi krizlere hazirlikli olmasi igin ne gibi Onerilerde

bulunursunuz?
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BOLUM 4: BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde c¢alisma sorularima yonelik toplanan veriler 1s1ginda ulagilan

bulgulara yer verilmistir.
4.1. Yoneticilerin Kriz Oncesinde Sergiledikleri Liderlik Tarzi

Aragtirma kapsaminda ele alman ilk tema katilimcilarin kriz 6ncesinde
sergiledikleri liderlik tarzidir. Katilimcilarin bu temaya iliskin goriislerinden hareketle

elde edilen kodlar Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 2

Kriz Oncesinde Sergilenen Liderlik Tarzi

Tema Kod
Demokratik

Kriz Oncesinde Sergilenen Liderlik | Biirokratik

Tarz1 Paternalist (Babacan)

= N N O =

Demokratik + Dontisiimsel + Liberal

Katilimcilara sorulan “Genel olarak isletmenizde nasil bir liderlik tarzi
sergilediginizi kisaca anlatabilir misiniz?” seklindeki soruya verilen yanitlar
incelendiginde 6 katilimcinin demokratik, 2 katilimcinin biirokratik, 2 katilimcinin
paternalist (babacan), 1 katilimcinin da demokratik + Doniigiimsel + Liberal liderlik

tarzin1 benimsedikleri goriilmiistiir.

Katilimcilarin ¢ogu ekip ile takim halinde calismayr benimsediklerini, ekibin
gelisimini desteklemeyi benimsediklerini ayrica ekipten gelen goriis ve diisiincelerin agik
sekilde tartisabildigi demokratik bir ortam yarattiklarini vurgulamaktadirlar. Bu durum

katilimcilarin asagidaki goriisleri ile ortaya konulmaktadir:

— “Kocgluk tarzint tercih ediyorum. Ekip ile takim halinde ¢alismay, eksikleri
veya ihtiyaglarint belirleyip destek olmay, ekibin geligimini desteklemeyi,
fikirlerin agik sekilde tartisilabildigi demokratik bir ortam yaratmaya

calistyorum.” (K1)
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— “Calisma arkadaglarimizla birebir iletisim icerisinde onlarin ihtiyaglarin
gidermeye yonelik ¢aluisanlarla ayni zamanda da sirket ¢ikarlarin gozteten

bi seyler katan bir liderlik tarz1.” (K3)
— “Demokratik bir liderlik tarzint benimsedigimi séyleyebilirim” (K8)

— “Takim halinde ¢calismay1 ve gruptaki biitiin tiyelerin diigiincelerini 6zgtir bir
sekilde ifade etmelerini, onlarin isletmeyle ilgili onerilerde bulunmalarina
imkan taniyan, karar alma siirecinde onlarin goriislerine onem veren bir

liderlik tarzi olan demokratik liderlik tarzini benimsiyorum” (K9)

— “Mesai arkadagslarimin motivasyonlarini diistirticii tiim uygulamalardan uzak
durarak onlar arasinda adil bir tutum sergileyip karar alma siirecinde onlarin
diisiincelerine énem veren, hemen her konuda onlarla miizakerelerde bulunan

bir liderlik tarzini benimsiyorum”. (K10)

— “Calisma arkadaglarimin motivasyonlarim iist diizeyde tutabilmek adina
oncelikli olarak adil bir ¢calisma ortami saglamaya ¢alistyorum. Caliganlar
arasinda adaletsizlikler s6z konusuysa onlari giderme noktasinda gerekli
olan ne varsa yapmaya ¢alisiyorum. Genel olarak demokratik liderlik tarzin

benimsiyorum” (K7)

Katilimeilar ayrica sirket prosediirlerini onceleyen biirokratik (f=2) liderlik
tarzindan yana olduklarini ifade etmektedirler. Bununla iligkili katilimer goriisleri agagida

yer almaktadir:

— “Mevcut prosediirleri takip eden, uygulayan, isletme i¢i etkili iletigim ve bilgi
akisina dayali, is hukuku kapsaminda personele esit mesafede duran ve

davranan bir tarz. ” (K5)
— “Adalet disiplin ve etik kurallar ¢ercevesinde hem ¢alisan, hem bagh oldugu

sirketin ¢ikarlarini gézettigim bir liderlik tarzi.” (K6)

Diger taraftan katilimcilar sirkette samimi bir aile ortami olusturduklarini ve bu
ortamda ¢alisanalarin ihtiyaglarini gézeten paternalist (f=2) liderlik tarz1 benimsediklerini

ifade etmektedirler. Bununla iligkili katilimer goriislerinden kesitler agagidaki gibidir:
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— “Samimi personel ile aile oldugumuzu hissettirerek personelin mutlu oldugu,
mutlu calistzgt maksimum verimi aldigim, her anlamda pozitif' bur liderlik
tarz1.” (K2)

— “Aile icerisindeymis gibi davranmip ekip arkadaslarimla dogru ve ayni

adimlart atmak liderlik anlayisimin biiyiik bir par¢asidir.” (K4)

Bunlarin yani sira duruma ve sartlara gore demokratik, doniistimsel ve liberal
liderlik tarzin1 benimsedigini ifade eden katilimcinin vermis oldugu yanit asagidaki
gibidir:

— “Tek bir tarz benimsedigimi soylemek dogru olmaz. Bazi zamanlar ekibin
yetkinliklerine gore  ‘Demokratik ve doniisiimsel liderlik’ tarzim
benimsiyorum. Isleri dagitip herkesin sorumlulugu cercevesinde gorev
dagilimlarint  yapip yetki veriyorum. Siire¢ icerisinde ¢aliganlar
vonlendiriyorum. Bu sayede deneyim kazaniyorlar. Daha profesyonel bir
ekiple ¢calisirken ‘Liberal liderligi’ benimsiyorum. Kisilerin isi ve sorunlart
anlayip  ¢oziim rettikleri  siiregclerde gerekli ortam, maddiyat vs

diizenlemelerin yapilmasini saglyyorum” (K11).

4.2. Yoneticilerin Kriz Siirecinde Isletme Basaris1 Icin Uyguladiklar

Stratejiler

Aragtirma kapsaminda ele alinan ikinci tema katilimcilarin kriz siirecinde igletme
basarisi i¢in uyguladiklar stratejilerdir. Katilimeilarin bu temaya iliskin goriislerinden

hareketle elde edilen kodlar Tablo 3’te sunulmaktadir.
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Tablo 3

Kriz Siirecinde Isletme Basarisi icin Uygulanan Stratejiler

Tema Alt tema Kod

Calisan ihtiyaglarini giderme

. Kararlar1 merkezden alma
Orgiitsel yap1

Pozisyon degisikliklerini durdurma

Orgiit i¢i iletisime agirlik verme

Giderlerin azaltilmasi

Karlilig1 ytiksek iirlin gelistirme

Finansal yap1 | Devlet desteklerine bagvurma

Nakit Akis1 Politikasi

Kriz siirecinde Borg tahsilati yapma

isletme basarisi icin | Calisan gelisimi | Online egitim

uygulanan stratejiler ve egitimi Egitimleri durdurma

Psikolojik destek

Calisan Prim ve hediye ¢eki verme

motivasyonu Esnek Calisma

Hijyen seti verme

Miisteri iliskileri | Miisteri beklentilerini takip etme

yonetimi Hijyen seti verme

Sosyal medya

Al N W O | N W O] W O | P DN PR O DN DN P B .

Reklam ve tanitim | Yazili ve gorsel basin

Aragtirmanin ikinci temas1 kapsaminda Oncelikle katilimcilarin kriz siirecinde
isletme basarist icin Orglitsel yap1 agisindan uyguladiklar strejiler hakkinda goriisleri
incelenmistir. Katilimcilar pandemi doneminde oOrgiitsel yapr acisindan ¢alisan
ihtiyaglarin1 giderme (f=4), kararlari merkezden alma (f=1), pozisyon degisikliklerini
durdurma (f=2) ve orgiit ici iletisime agirlik verme (f=2) gibi stratejileri benimsediklerini

ifade etmistir. Bununla iligkili katilime1 goriislerinden kesitler asagidaki gibidir:

— “Sirket, kritik boliimlerin direkt genel miidiire ve direktérlere bagh oldugu

bir yapuy tercih etti.” (K1)
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— “Tiim herkesi kendi ailemiz gibi gorerek sorunlart ile birebir ilgilenildi.

Maddi ve manevi yardimlar yapilarak krizin yikict durumlart azaltildi.” (K3)
— “Pozisyon degisiklikleri bu donemde durduruldu.” (K6)

— “Stirekli personeller ile iletisimde kalarak birlikte ani ve hizli kararlar aldik.

(K8)

Arastirmanin ikinci temasi kapsaminda katilimcilarin kriz siirecinde isletme
basarisi elde etmek i¢in kullandiklari finansal yonetim stratejileri hakkindaki goriislerine
bakildiginda katilimcilar pandemi déneminde finansal olarak giderlerin azaltilmas1 (f=6),
karliligr yiiksek iirlin gelistirme (f=4), devlet desteklerine bagvurma (f=2), nakit akisi
politikast (f = 1) borg tahsilati yapma (f=1) strejilerini uygulamislardir. Bu durum

katilimcilarin asagidaki goriisleri ile ortaya konulmaktadir:

— “Devlet desteginden tiim siirecte yararlamildi. Borg¢lu miisterilerin borg
tahsilleri cari hesaplar alindi. Farkli sektorlere yonelik katma degerli iiriin

gelisimine ve hizli tiriine doniisebilecek bazi konulara agirlik verildi.” (K1)

— “Pahali ve sirkulasyonla giden iirtinler meniiden ¢ikarilip cost diigiiriildii
giderler azalip daha ucuz karly tiriin gamlart tercih edilipkar marji arttirildi.”

(K2)

— “Giderler minimize edildi. Pazar payinin korunmasi yoniinde adimlar atildr.

Maliyeti diisiik getiri yiiksek iiriinler segilip menii gegisleri saglandi.” (K3)

— “Bu donemde gelirlerin ciddi sekilde azalmasi nedeniyle borg¢ tahsilati yolu

ile isletme ayakta tutulmaya ¢alisildr”. (K9)

— “Nakit akis1 politikasint  yiiriittiik.  Olaganiistii  durumlarda  sirketin
faaliyetlerine devam etmesi igin kisa, orta ve uzun vade nakit akis politikast

uygulandi”. (K11)

Aragtirmanin ikinci temas1 kapsaminda katilimecilarin kriz siirecinde isletme
basarist elde etmek i¢in kullandiklar1 ¢alisan gelisimi ve egitimi stratejileri hakkindaki
gorislerine bakildiginda katilimcilar agirlikli olarak pandemi doneminde ¢alisan gelisimi
ve egitimini destekleyecek diizeyde online egitimler (f=8) ile egitimlere devam ettikleri

belirtmektedirler. Bununla iliskili katilimei goriislerinden kesitler asagidaki gibidir:
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— “Diizenli araliklarla siirece bagh kalarak sirkette egitim departmamizda

egitimlere devam edildi. Tam kapanmada ise online egitimler yapildi.” (K2)

— “Biz zaten girket olarak siirekli personel egitimi ile ilgili konusmalar,
seminerler ve egitimler veriyorduk. Pandemi doneminde de bu degismedi.

Yalnizca yiizyiize degil telefonkferans ve ¢esitli uygulamalarla gercgeklesti”
(K3)

— “Online egitimlere  basladik video igerikleri  olusturup  gerekli
vonlendirmelerimizi yaptik ayrica online motivasyon toplantilart diizenledik

ve whats up gruplari kurup stirekli iletigim halinde kaldik.” (K4)

Bazi katilimcilar ise pandemi déneminde calisan gelisimi ve egitimine yonelik
calismalart durdurduklarini belirtmektedir. Bununla iliskili katilimc1 goriislerinden

kesitler asagidaki gibidir:

— “...maliyet getirecek tiim kalemler durduruldu; egitimler de dahil.” (K1)

— “Maalesef pandemi siirecinde bu konulara fazla odalaklanamiyorsunuz.”

(K8)

— “Sirketimizde pandemiden once de online egitimler verilmekte idi. Pandemi
donemiyle birlikte yiizyiize egitimler belirli bir siire durdurulmus olup bu

donemde online egitimlere agirlik verilmistir”. (11)

Arastirmanin ikinci temas: kapsaminda katilimcilarin kriz siirecinde isletme
basaris1 elde etmek i¢in kullandiklar1 c¢alisan motivasyonu stratejileri hakkindaki
goriislerine bakildiginda calisanlara uzman ekipler esiliginde psikolojik destek (f=5)
verdikleri bunun yaninda prim ve hediye c¢ekleri (f=3), esnek ¢alisma (f = 2) ile hijyen
paketleri (f=1) dagitarak calisan motivasyonunu artirmay1 amagladiklar1 goriilmektedir.

Bu durum katilimcilarin agsagidaki goriisleri ile ortaya konulmaktadir:

— “Calisanlarimizin maagslarimi édeyip maddi olarak zarara girmemelerini
sagladik. Siirekli iyi dileklerimizi yineleyerek onlarin sirketimizin degismez
bir parg¢ast oldugunu vurgulayp psikolojik destek olduk. Bunu yaparken de
uzman psikologlardan yonlendirme aldik.” (K2)
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— “Calisma arkadaglarimizin 6zel Qiinlerinde tebrik mesajlart ve hediyeler
yollandi. Bununla birlikte siirekli telefon ve telekonferansla departman

voneticileri aractligryla moralleri yiiksek tutulmaya ¢alisildi.” (K3)

— “Resmi bayramlar yilbasi vs. gibi giinler i¢in online yada normal
harcayabilecekleri hediye ¢ekleri olusturp arkadaslarimiz ile paylastik ayrica
evlerine kiiciik gida temizlik vs. paketler gonderdik.” (K4)

— “Bazi ¢alisanlar: tamamen evden ¢alismaya dondiirdiik, bazilarint ise hibrit
olarak kurguladik. Once saghk dedik, sigortalarina ek baska destekleyici

sigorta arayisimiz oldu. Satislarin arttigi donemlerde primler verdik” (K9)

— “Caliganlarimizin bu donemde sevdikleri ile daha fazla vakit gecirmelerini ve
pandeminin neden oldugu stresli durumlardan kurtulmalarint saglamak

amactyla esnek ¢calisma uygulamasin bir stireligine devreye soktuk (K11).

Arastirmanin ikinci temasi kapsaminda katilimecilarin kriz siirecinde isletme
basarist elde etmek i¢in kullandiklart miisteri iliskileri yonetimi stratejileri hakkindaki
gorlslerine bakildiginda biiyiik cogunlukla miidavim miisterilerle iletisime devam
ettiklerini ve bdylece miisteri talep ve beklentilerini takip ettiklerini (f=8) ayrica
miisterilerine hijyen paketleri (f=3) gonderidklerini ifade etmislerdir. Bu durum

katilimcilarin asagidaki goriisleri ile ortaya konulmaktadir:

— “Gelecek sezonlardaki beklentileri anlamak adina miisteri toplantilart
yapilarak, miisterilerin stratejileri/hedefleri ile sirketimizin
stratejileri/hedeflerini paralel hale getirecek konular belirlendi. Siparig
gelmese dahi belirli periyotlarda toplanarak yeni iiriinler tamtildi; Arge

calismalary igin isbirligi saglanmaya ¢alisildi.” (K1)

— “Ozel taleplerinin hichir tanesini geri ¢evirmeden karsiladik, iletsimi hi¢
kesmeyip ozel giinlerinde hatirladik paket ekipman hijyen ekipmanlarini sik

ve kaliteli tasarimlar ile hazirlamaya ozen gosterdik.” (K4).

— “Miidavim misafirler ile siirekli olarak iletisim halinde idi. Bu siireci
birbirimize destekle atlatacagimizi dile getirip psikolojik anlamda destek
olduk denilebilir. Ayni zamanda isletmelerimizin ala cart servisten paket
servise gecildigi gibi bilgiler verildi. Bu siiregte miisterilerimiz tarafindan
markalarimizin unutulmamast amagland1”” (K6)

39



— “Miisterilerimizin beklentilerini takip edebilmek adina online anketler
diizenledik. Bu anketlere verilen cevaplara gore pandemi doneminde ne tiir
degisiklikler yapmamiz gerektigine dair degerlendirmelerde bulunarak
miisterilimize daha iyi ve giivenilir hizmet verebilmeye yonelik adimlar attik.”

(K8)

— “Cogu isletme kapanmay: tercih etti ama biz siirekli markalart agik tuttuk.
Normalde paket siparisi olmadigr halde paket siparisleri de yollandi. Ve bu
para i¢in degil misafirlerimizle kurmus oldugumuz baglart koparmamak

adina yapildi.” (K10)

— “Miisterilerin sorularina ve sorunlarina hizli cevap verecek sistem gelistirdik.

Miisteri memnuniyeti oncelikli konularimizdan oldu.” (K11)

Aragtirmanin ikinci temasi kapsaminda katilimcilarin kriz siirecinde isletme
basarisi elde etmek i¢in kullandiklari reklam ve tanitim stratejileri hakkindaki goriislerine
bakildiginda sosyal meyda (f=7) iizerinden tanitim ve reklam g¢alismalarina devam
ettiklerini bunun yaninda yazili ve gorsel basin (f=4) iizerinden de tanitim ve reklam
calismalar yiiriittiiklerini vurgulamislardir. Bu durum katilimcilarin asagidaki goriisleri

ile ag1ga ¢ikmaktadir:

— “Pandemi siirecinde uluslararasi diizeyde fuar, vb. etkinliklerin iptal edilmesi
nedeniyle sadece sosyal medyada zaman zaman bazi kisa tamitimlar

verilmigtir.” (K1)

— “Bilboardlara reklamlar verildi. TV, radyo, gazete gibi iletisim kanallarindan

reklam verilmeye davam edildi.” (K2)

— “Sanal ortam siteleri gazeteler ve cesitli uygulamalarda reklamlar veridi,

sehir icerisinde bilboardlara afisler asildr.” (K5)

— “Guintimiiz teknoloji ve digital medyadan sonuna kadar yararlandik.
Farkimizi ortaya koyacak iiriin fotograflart ve detaylariyla dogru kitleye

reklamlar ¢iktik.” (K9)
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4.3. Kriz Siireclerinin Basarih Bir Sekilde Yiiriitiilebilmesi I¢in Liderlerin Sahip
Olmasi Gereken Ozellikler

Arastirma kapsaminda ele alinan {igiincii tema ise katilimcilarin kriz siireglerinin
basarili bir sekilde yiiriitilebilmesi icin liderlerin sahip olmasi gereken Ozellikler
hakkinda goriisleridir. Katilimcilarin bu temaya iligskin gortislerinden hareketle elde

edilen kodlar Tablo 4’te sunulmaktadir.

Tablo 4

Liderlerin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Tema Kod

Empati kurabilen

fletisime Acik

Cesur

Adil

Yenilige acik

Liderlerin Sahip Olmas1 | Vizyoner
Gereken Ozellikler Arastirmaci

Miitevazi

Uzak Gorugliilik

Planlh

Sabirli

Kararl

RPIFRPIFPFRPIFPINDNNOONW O =

Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin kriz siireglerinin basarilt bir sekilde
yiriitiilebilmesi i¢in liderlerin empati kurabilen (f=5), iletisime acik (f=3), cesur (f=2),
adil (f=3), yenilige agik (f=2), vizyoner (f=2), arastirmaci (f=2), miitevazi (f = 1), uzak
goriiglii (f=1), planli (f=1), sabirli (f=1) ve kararli (f=1) nitelige sahip olmas1 gerektigini
ifade etmektedir. Bununla iliskili katilimc1 goriisleri asagidaki gibidir:

— “Arastirmaci, vizyoner, sabirll, planlama ozelligi iyi olan, insan iliskilerini
iyi yonetebilen, ikna kabiliyeti giiclii bir lider olmasi gerektigini
diigtiniiyorum.” (K1).

— “Yenilige acik ekip ¢calismasina uygun olmalidir. Olaylara kolay adapte olan

yilmayan ve vazge¢cmeyen bir kisiligi olmali.” (K2)

— “Adaletli olmali, kararli olmali, cesur olmali, empati yetenegine sahip almali

sorumluluk bilincinde olmali ve vizyonuyla ilham vermeli.” (K3)
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— “Gelisen ve degisen kosullara hizli adapte olmali. Sogukkanliligini koruyup
sirket ve personel ¢ikarlarint gozetmeli. Olaylari iyi gézlemleyip okuyup ona

gore stratejiler hazirlamal.” (K5)

— “Liderin oncelikli olarak astlarimin da o6grenmelerine katki saglayarak
onlarin gelisimi i¢in her geyi yapmalari, bu konuda gerekli tiim destegi
vermeleri gerekir. Baska bir ifadeyle astlarinin da belli bir siire sonra yonetici

konumuna gelebilmeleri icin ¢cabalamalidir. ”(K10)

— “Kriz siireclerinden basaril bir sekilde ¢ikabilmek icin liderlerde bulunmasi
gereken en onemli ozelliklerden birisinin uzak goriisliliik oldugunu
diistintiyorum. Mevcut kosullart goz oniinde bulundurup gelecekte neler
olabilecegine dair ongoriilerde bulunup bu yonde planlamalar yapmak
isletmeyi kriz siireci sonunda rakiplerine gére daha avantajli hale

getirecektir” (K9).
4.4, Tsletmelerin Pandemi Gibi Krizlere Hazirhkli Olmasi i¢in Oneriler

Arastirma kapsaminda ele alinan dordiincii ve son tema ise katilimcilarin pandemi
gibi krizlere isletmelerin hazirlikli olabilmesi i¢in neler yapmalar1 gerektigine yonelik
gorisleridir. Katilimcilarin bu temaya dair goriislerinden hareketle elde edilen kodlar

Tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5

Isletmelerin Pandemi Gibi Krizlere Hazirhkli Olmasi i¢in Oneriler

Tema Kod f
Teknolojik Altyapinin Gelistirilmesi 5
Farkli Caligma Sekillerinin Etkinliginin

Isletmelerin Pandemi Degerlendirilmesi . 2
Gibi Krizlere Insan Kaynaklar1 Departmaninda lyilestirmeler 1

Hazirhikh Olmasi I¢in | Mevcut Pandemi Dénemindeki Uygulamalarin Fayda-
Oneriler Zarar Analizleri 1
Stratejik Eylem Planlamasi 1
Kriz Yonetimi Konusunda Deneyimli Yoneticiler 1

Tablo 5 incelendiginde katilimcilarin 5°i teknolojik altyapinin gelistirilmesi, 2’si
farkli caligma sekillerinin etkinliginin degerlendirilmesi, 1’1 insan kaynaklari
departmaninda iyilestirmeler, 1’i, mevcut pandemi donemindeki uygulamalara iligkin
fayda-zarar analizleri, 1’1, stratejik eylem planlamasi, 1’i de kriz yonetimi konusunda
deneyimli yoneticiler seklinde yanit vermistir. Bununla iliskili katilimc1 gorisleri

asagidaki gibidir:

— “Tek is kolu veya tek iilkede/tedarik¢iye bagimli kalmamak, her zaman B,
hatta c planlarimin da olmasi. Risk analizlerinin ciddiye alinarak yapilmasi

ve bu risklere gore gerekli aksiyonlarin alinmasi” (K3).

— “Yetigmis kalifiye insan giiciine sahip olmak i¢in ¢alisilmali. Bu tiir bulasici
hastaliklar konusunda farkindaligi saglamak. Olaganiistii durumlarda ortaya

ctkan uygulamalari olagan hale getirmek”. (K4)

— “Pandemi dénemi insan kaynaklar: departmaminmin da OJnemini ortaya
koymustur. Bu donemde ozellikle ise alim ve isten ¢ikarmalarda panik havast
nedeniyle yanlishklarin yapidigina tanmiklik ettik. Dolayisiyla da insan
kaynaklarimin kriz dénemlerine karst ¢ok hazirlikli olmadigini gérdiik. Bu
nedenle insan kaynaklar: yonetiminde kriz yonetimi konusunda deneyimli

yoneticilerin bulunmasi gerekmektedir” (K6)

— Tiim diinyayt etkisi altina alan COVID-19 pandemisinin ozellikle isletmeler
lizerinde onemli negatif etkileri oldu. Isletmeler iizerindeki negatif etkiler

ayrintul bir sekilde analiz edilmeli buna gére de gelecege yonelik planlamalar
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gozden gecirilip revize edilmeli ve kriz donemlerine iliskin stratejik eylem

planlart hazirlanmalidr (K.7)

“COVID-19 pandemisi teknolojinin ne kadar onemli oldugunu ve teknolojik
altyapisini siirekli giincelleyen igletmelerin bu dénemi daha az hasarla
atlattiklarina sahit olduk. Bu nedenle de igletmeler teknoloji yakindan takip

etmelli, siirekli olarak yeni teknolojilere uyum saglamalidwr.” (K10)

“Pandemi déneminin etkileri yavas yavas ortadan kalksa da bu donemde
edinilen deneyimler yeni is modellerinin 6nemini gozler oniine sermistir. Bu
nedenle Tiirkiye'de ve diinyada denenmis ve basarili olmus is modelleri
incelenmeli ve kriz donemlerinde hangi is modelinin daha uygun olduguna

iligkin degerlendirmeler yapimalidir.” (K11)
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Tablo 6

Goriisme Sorularmna Verilen Cevaplar

K1 K2 K3 K4 |K5 K6 |K7 |K8 |K9 K10 |K11

SORU 1

Demokratik X X X X X X

Biirokratik X X

Paternalist X X

Demokratik- X
Doniisiimsel -
Liberel

SORU 2

Onlem plani X X
hazirlama

Merkeze ve X X
lidere bagli kalma|

Strateji X X X X X
gelistirmedim

Faaliyet X X
alanindaki
firsatlar ve
tehtitler

belirlendi

Uzun skt i tirtin X
ve stock arttirimi

SORU 3

Caligan X X X X
ihtiyaclarini
giderme

Kararalari X
Merkezden alma

Pozisyon X X
degisikliklerini
durdurma

Orgiit igi X X
iletisime  agirlik]
verme

SORU 4

Giderlerin X X X X X X
azaltilmasi

Karlilig1 yiliksek X X X X
irtinlere yonelme

Devlet destek  [X X
basvurusu

INakit akis X
politikasi

Borg tahsilati X
yapma
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SORU 5

Online Egitim

X

Egitimleri
Durdurma

SORU 6

Psikolojik
destek

X

Prim ve Hediye
ceki

Esnek Caligma

Hijyen vs setleri
verme

SORU 7

Miisteri
beklenti takibi

Hijyen vs
ekipmanlari
hediye etme

SORU 8

Sosyal Medya

X

Yazili ve gorsel
basin

SORU 9

Empati
Kurabilme

Mletisime Aciklik

X

Cesur Olunma

Adil olmalari

Yenilige Aciklik

\Vizyoner

Arastirmaci

Planl

Sabirh

Kararl

Miitevazi

SORU 10

Teknolojik  Alt
yapinin
gelistirilmesi

X

K
Departmaninda
iyilestirmeler

Kriz donemi
Uygulamalarinin
kar zarar
analizleri

Kriz  YOnetimi
konusunda
deneyimli
yoneticiler

Stratejik Eylem

Planlamasi
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TARTISMA

Bu béliimde, elde edilen bulgular literatiirde yer alan arastirmalar ¢ercevesinde

tartisilmastir.

Calismada ilk olarak katilimcilarin kriz oncesinde sergiledikleri liderlik tarzi
hakkinda goriisleri incelenmis ve agirlikli olarak demokratik ve paternalist liderlik
davranigi sergileme egiliminde olduklar1 belirlenmistir. Bunun toplumsal kiiltiir yapisi ile
de iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Cinnioglu’nun (2021) pandemi doéneminde otel
yoneticilerinin sergiledigi liderlik davraniglarinin incelendigi ¢alismada da Liderlik
yoneticilerin hemen hepsinin personel ve ekip c¢alismasina biiyilk Oonem verdigi
goriilmiistiir. Bir sosyal etki siireci olarak liderlik, ulusal sinirlar1 asan evrensel bir
olgudur, ancak bununla ilgili kavramlar ve onunla iliskili tarzlar ve uygulamalarin
kiiltirler arasinda biiyiik farkliliklar gosterdigi dilinmektedir (Farh ve Cheng, 2000).
Nitekim mevcut literatiir bulgular giiclii disiplin ve otoriteyi, 'kisisel' bir atmosferde ifade
edilen babacan yardimseverlik ve ahlaki biitlinliik ile birlestiren paternalist liderligin
Tiirkiye gibi kolektivist toplumlardaki sirketleri yaygin oldugu bulunmustur (Farh ve
Cheng, 2000; Gergek, 2018; Martinez, 2003; Pellegrini ve Scandura, 2006). Westwood
(1992) paternalist liderligi, giiclii otoritenin ilgi ve diisiincelilik ile birlestigi baba benzeri
bir liderlik tarzi olarak tanimlamistir. Kolektif kiiltiire sahip Hindistan, Tiirkiye, Cin ve
Pakistan'dan yapilan arastirmalarda paternalizmin daha ¢ok astlarin baba otoritesinin
bakimina ve korumasina uygunluk gostererek isteyerek karsilik verdikleri bir iligki
anlamina geldigi one siirtilmektedir (Aycan vd., 2000; Pellegrini ve Scandura, 2006).
Paternalist liderligi tanimlayan sey, kontrol ve ilginin bir arada var olmasidir (Mansur
vd., 2017). Arastirmamiz sonucunda da katilimcilar ¢alisanlart hem kontrol ettiklerini

hem de onlarin ihtiyaclarini karsilayarak korumaya calistiklarini belirtmistir.

Calismanin ikinci temasinda katilimcilarin kriz silirecinde isletme basarisi igin
uyguladiklart stratejiler hakkinda goriisleri incelenmistir. Elde edilen bulgularda
katilimcilarin pandemi déneminde Orglitsel yap1 agisindan ¢alisan ihtiyaglarini giderme,
kararlar1 merkezden alma, pozisyon degisikliklerini durdurma ve orgiit i¢i iletisime
agirlik verme gibi stratejiler izlemislerdir. Pandemi donemi gibi insan unsurunun énemli
hale geldigi kriz donemlerinde ¢alisanlara yonelik stratejiler benimsemiglerdir. Bu sonucu

destekler nitelikte bir ¢calismada Cinnioglu ve Sag¢li (2019) insan faktoriiniin 6ne ¢iktigi
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kriz zamanlarinda o6zellikle insanlara yonelik liderlik tarzlarina yoneldiklerini

belirtmektedirler.

Calismann ikinci temas1 kapsaminda katilimcilarin kriz siirecinde isletme basarisi
elde etmek icin kullandiklar1 finansal yOnetim stratejileri hakkindaki goriislerine
bakildiginda finansal olarak giderlerin azaltilmasi, karlilig1 yiiksek tiriin gelistirme, devlet
desteklerine basvurma ve borg tahsilati yapma strejilerini benimsedikleri goriilmiistiir.
Krizler, kurumlarin finansal yapilarin1 yeniden gozden gegirmeleri gereken bir donemi
beraberinde getirir. Kurumlarin mali yapisi krizin etkisiyle yeniden insa edilmektedir.
Demerjian ve arkadaslar1 (2013) kriz donemlerinde liderlerin yiiksek kaliteli {irtinler
gelistirdiklerini belirtmektdir. Kog¢ ve Yardimcioglu (2020) ise pandemi doneminde

isletmelerin pandeminin mali yiikiiniiniin azaltilmasin1 amaclandigini belirtmektedir.

Calismann ikinci temasi kapsaminda katilimeilarin kriz siirecinde isletme basarisi
elde etmek icin calisan gelisimi ve egitimi stratejileri kapsaminda online egitimlere
devam ettikleri goriilmiistiir. Bu sonu¢ da mevcut literatli bulgulariyal desteklenmektedir.
Malureanu ve arkadaslarina (2021a) gore online egitim COVID-19 salgini tarafindan
dayatilan yeni ortamlarda 6nemli bir biiyiime gostermistir. Arastirmacilar baska bir
calismalarinda yenilik¢i e-Ogrenim platformlarimi kullanan kisisellestirilmis cevrimici
egitimin, heterojen calisanlar1 egitmek i¢in daha iyi bir ¢6zliim olarak ortaya ¢iktigini
belirtmektedirler (Malureanu vd., 2021b). Sonug olarak, giderek artan sekilde sirketler ve
girisimciler, pandemi donemi ile birlikte online 6grenme platformlarim1 kullanarak

¢evrimigi egitimi benimsemektedir (Mo vd., 2021).

Calismann ikinci temas1 kapsaminda katilimcilarin kriz siirecinde isletme basarisi
elde etmek icin ¢aligan motivasyonunu artirma stratejileri kapsaminda uzman ekipler
esiliginde psikolojik destek verme, prim ve hediye ¢ekleri ile hijyen paketleri verme gibi
stratejileri benimsedikleri goriilmiistiir. Saha personeli i¢in ig ylikiinlin daha da arttig1
ancak sokakta olmanin da tehlikeli oldugu pandemi doneminde ¢alisanlarin
motivasyonunu yiiksek tutmak olduk¢a 6nemlidir. Bununla iligkili bir ¢alismada Tiikel
(2021) calisanlarinin pandeminde maruz kaldiklar1 stresiz azaltmak igin yOnetim
tarafindan psikolojik destek verildigini belirtmektedir. Benzer sekilde Ozaydin ve
Gldiik’iin (2021) galismasinda da mental sorunlar yasayan calisanlarin psikolojik destek

verilmek tizere takip edildigi ifade edilmektedir.
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Calismann ikinci temas1 kapsaminda katilimeilarin kriz siirecinde isletme basarisi
elde etmek i¢in miisteri iligkileri yonetimi kapsaminda miisteriler ile iletsime devam
ettikleri reklam ve tanmitim stratejisi kapsaminda ise sosyal medya iizerinden reklam ve
tanitim ¢alismalarini siirdiirdiikleri belirlenmistir. COVID-19 salgini, herkesin hayatinda
dramatik degisikliklere neden olarak igletmeleri hizla degisen pazar ortamina uyum
saglamaya zorlamistir. Bu gibi durumlarda ¢evrimigi kanallar araciligiyla gergeklestirilen
Miisteri iliskileri Yonetimi sirketlerin esnek kalarak yeni kosullara uyum saglamasina,
iiriin/hizmet inovasyonunu benimsemesine, yeni miisteri beklentilerini karsilamasina ve
miisterilerle yeni iletisim kanallar1 gelistirmesine olanak tanimaktadir. (Kumar ve
Reinartz, 2018). Bu sonucu destekler nitelikte bir ¢caligmada Mehralian ve Khazaee’ye
(2022) gore dijital teknolojiler, insanlarin yasam tarzlarini ve igletmelerin operasyonel
faaliyetlerini, 6zellikle iletisim ve bilgi paylasimi alaninda doniistiirmiis; artan rekabete
de yol agan bir doniisiim saglamistir. Cevrimici teknolojiler ve dijital uygulamalar artik
misterilerle daha yakin iligkiler kurmanin en etkili yolu olarak goériilmektedir. Dijital
teknolojiler araciligiyla yapilan miisteri iliskileri yonetimi, pazarlama taraflari arasindaki
etkilesimi artirmakta, boylece sirketlerin miisteriler ve pazarlamacilar arasinda ortak
hedefler dogrultusunda uzun vadeli iliskiler kurmasini ve gelistirmesini saglamaktadir
(Yoga vd., 2019). Syaifullah ve arkadaslarma (2021) gore birgcok isletme pandemi
doneminde sosyal medyayr kullanarak satis veya pazarlama kanallarini

cesitlendirmektedir.

Calismanin tigiincii temasinda kriz siireglerinin basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi
icin liderlerin empati kurabilen, iletisime agik, cesur, adil, yenilige acik, vizyoner,
aragtirmaci, planl, sabirli ve kararli nitelige sahip olmasi gerektigi belirlenmistir. S6z
konusu nitelikler basarili bir lidere ait 6zellikler olarak literatiirde 6n plana ¢ikmaktadir.
Kriz durumunda kriz liderlerinin basarili olmasi i¢in kriz sinyallerini dogru okumasi,
giiven vermesi, giiclii iletisim yontemleri kullanmasi, seffaf olmasi, hizli karar vermesi,
geemis yasantilarindan ve tecriibelerinden dersler ¢ikarmasi, ¢alisanlara giiven vermesi
ve onlarin destegini saglamasi olduk¢a onemlidir (Tiras Saglam vd., 2021). Salginin
kiiresel bir krize doniismesiyle birlikte, bu durumu ¢6zmek i¢in rasyonel ve hizli kararlar
alabilen liderlere ihtiya¢ duyulmustur (Gezgii¢ ve Duman, 2020). Bu 6zelliklere sahip
liderlere duyulan ihtiyag, is diinyast icin gecerlidir. Baska bir deyisle, isletmeler
pandemiyi basariyla yonetebilecek liderlere ihtiya¢c duyarlar (Belhadjali ve Abbasi,
2020).
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Calismanin dordiincii ve son temasinda katilimcilarin pandemi gibi krizlere
isletmelerin hazirlikli olabilmelerine iliskin Onerileri ele alinmistir. Buna gore pandemi
gibi krizlere kars1 isletmelerin hazirlikli olabilmeleri i¢in en 6nemli 6nerinin teknolojik
altyapinin gelistirilmesi oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte katilimcilarin farkl
calisma sekillerinin etkinliginin degerlendirilmesi, insan kaynaklari departmaninda
iyilestirmeler, mevcut pandemi donemindeki uygulamara iliskin fayda-zarar analizleri,
stratejik eylem planlamasi, kriz yonetimi konusunda deneyimli yoneticilerin bdylesi kriz
donemlerinden en az zararla c¢ikabilmek adina gerekli olduguna yonelik goriise sahip
olduklar1 gériilmiistiir. Ulkemizdeki isletmelerin pandemi dénemindeki teknolojik
yeterliliklerinin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen arsatirma sonuglarina gore
isletmelerin 6nemli bir kismimin dijital doniisiim icin altyapilar1 eksiktir. Arastirma
kapsaminda degerlendirilen isletmelerin %51’inin uzaktan ¢aligmaya yonelik yeterli
altyapiya sahip olmadigi, %39’unun ise yeterli oldugu bildirilmistir. Sektorel bazda
yapilan degerlendirmeye gore ise hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
%45’1nin, imalat sektoriindeki isletmelerin %34 {iniin, ticaret ve perakende sektdriinde
faaliyet gosteren isletmelerin ise %29’unun uzaktan calisma altyapisina sahip oldugu

tespit edilmistir (Covid-19 Isletme Etki ve Ihtiya¢ Anketi, 2020: 1-17).
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SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirmanin amag ve alt amagclar1 dogrultusunda ulasilan sonuglara

ve bu sonuglardan yola ¢ikarak gelistirilen Onerilere yer verilmistir.

Katilimcilarin  gériisme  sorularina verdikleri yanitlardan hareketle c¢ikarilan
sonuglara paralel olarak bazi ¢ikarimlar yapilabilir. Oncelikle katilimcilarin faaliyetlerini
devam ettirirken izledikleri liderlik stiline bakildiginda personele ve ekip ¢alismasina
yiiksek deger veren, calisanlarin goriis ve diisiincelerini agik sekilde dile getirebildikleri
demokratik liderlik davraniglar sergileme egiliminde olduklari goriilmistiir. Bunun
yaninda sorumlulugu altindaki ¢alisanlarin korunmasiyla ilgilenen paternalist liderlik

davranislar sergileme egiliminde olduklar1 goriilmiistiir.

COVID-19 salgini, 2. Diinya Savasi'ndan bu yana en siddetli kiiresel olgekli
ekonomik soka neden olmustur. Bu salginin neden oldugu durgunluk, genis sistemik
degisiklikleri tetiklemis ve sirketlerin, tiiketicilerin ve kamu aktorlerinin davraniglarin
degistirmistir. Sirketler boyle bir krizden gegerken belirsizliklerle basa ¢ikmak, krizin bir
adim Oniinde olmak ve gelecek sorunlara hazirlikli olmak i¢in yeni tutumlar, yontemler
ve pratik ¢ozlimler benimsemistir. Nitekim aragtirmamiz sonucunda da pandemi dénemi
gibi insan unsurunun onemli hale geldigi kriz donemlerinde orgiitsel yap1 agisindan
calisanlara yonelik stratejiler benimsedikleri, finansal olarak giderlerin azaltilmasina
calistiklari, ¢alisan gelisimi ve egitimi stratejileri kapsaminda online egitimlere devam
ettikleri, calisan motivasyonunu artirma acgisindan psikolojik destek verdikleri, miisteri
iligkileri yonetimi kapsaminda miisteriler ile iletsime devam ettikleri reklam ve tanitim
stratejisi kapsaminda ise sosyal medya iizerinden reklam ve tanmitim g¢aligmalarini

stirdiirdiikleri belirlenmistir.

Calismanin bir diger sonucu da basarili bir liderin pandemi siirecinde degisen ve
gelisen ortami analiz edebilmesi, ekip ¢alismasina 6nem vermesi ve etkili stratejiler
gelistirebilmesi, empati yetenegine sahip, adil, cesur, kararli, vizyoner olmasi
gerektigidir. Bu bulgular géz 6niine alindiginda, yetenekli yoneticilerin kriz zamanlarinda

firmalarinin sonuglarinda 6nemli roller oynayabilecegi beklenebilir.
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Calismamizdan elde edilen sonuglar dikkate alinarak asagidaki Onerilerde

bulunulmustur:

Kriz, olumsuzluk, belirsizlik ve muglakliklarla dolu bir kavram olsa da bazi
sektorler ve kurumlar icin ¢esitli firsatlar sunabilmektedir. Bu tiir durumlar,
dijital cagda miimkiin kilinan veri yonetimi ve istatistikler kullanilarak
tahmin edilebilir.

Tirkiye gibi gelismekte olan lilkelerde ve c¢alkantili ekonomik kosullarda
liderler krizlere karsi daha dayanikli olabiliyor. Bu dogrultuda, bir kriz
yaklasirken ongorii sahibi liderler, olast bir durumdan en az hasarla nasil
c¢ikilacagini ve hatta krizin nasil firsata dontistiiriilecegini planlayabilirler.
Diger taraftan yeni is hayatinda teknolojinin gelismesiyle birlikte otoriter
liderlik tarz1 yerini yavas yavas kapsayici liderlige birakmaktadir. Bu nedenle
yonetici statiisiinde bulunanlarin alaninda iddiali olmas1 ve konunun her
alaninda mitkemmelligi artirmasi gerekmektedir.

Ayrica diiriist, seffaf, glivenilir olmalari, sorumluluk tstlenmeleri, degisime
direnmemeleri, gelisime agik olmalar1 gerekmektedir. Ek olarak bu ¢alisma
niteal arastirma yontemleri ile gerceklestirilmistir.

Sonraki arastirmacilar tarafindan nicel metodolojilerin uyglandig1 yeni
arastirmalar ile arastirma sonuglari karsilastirilabilir.

Pandemi donemindeki dnemi ¢ok net bir sekilde goriilen insan kaynaklari
departmaninin pandemi donemindeki etkinligine ve ¢alisanlarin psikolojileri
tizerindeki etkilerine iligkin aragtirmalar gerceklestirilebilir

Pandemi doneminin isletmelerde meydana getirmis oldugu kalict
degisimlerin degerlendirilmesine iliskin arastirmalar yapilabilir.

Tiirkiye’de isletmelerin kriz yonetimi konusunda deneyimli ydneticilere
sahip olup olmadigina iligkin arastirmalar gerceklestirilek krizlere kars1 hazir

olma diizeyi belirlenebilir.
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