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ONSOZ

Kriz kavrami son yillarda giderek yasamin bir parcasi haline gelmekte ve kaos
ortamina yol agmaktadir. Kriz ile beraber meydana gelen kaos ortami giinliik yasamin
yani sira rekabetin kacinilmaz oldugu is hayatinda daha sik goriilmektedir. Kurumlarin
rekabet¢i kimligini devam ettirmesi adina kriz yonetimi ve kriz yonetim becerileri 6nem
kazanmaktadir. Dolayisiyla kurumlar, kriz durumlarinda meydana gelen sorunlari kriz
yonetim becerilerini kullanarak ¢6zliime kavusturabilir.

Bu dogrultuda bir kamu kurulusu olan Samsun Biiyiiksehir Belediyesinin kriz
yonetim becerilerinin meveut durumunun analizi, ¢alismanin konusunu olusturmaktadir.
Samsun Biiyliksehir Belediyesi’nin sahip oldugu kriz yonetimi becerilerinin ne diizeyde
oldugunun belirlenmesi ise ¢aligmanin amacini teskil etmektedir. Arastirmanin 6nemi ise
hem bu alandaki literatiire bir katki hem de kurumlarin kriz yonetiminde uygulayacagi
faaliyetlere yeni bir yaklagim sunmasi olarak ifade edilebilir.
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OZET

[OZARSLAN, Caner]. Kamu Kurumlarmm Kriz Yonetimi Becerileri: Samsun
Biiyiiksehir Belediyesi Calisanlarina Yonelik Bir Aragtirma, Yiiksek Lisans Tezi, 2019
(XV+97).

Son donemlerde yasanilan krizler, kurumlar1 etkilemekte ya da yasamlarini
sonlandirmaktadir. Ortaya ¢ikan krizler sadece kurumu degil c¢alisanlarini da
etkilemektedir. Krizlere karsi uygulanacak etkili yontemler sayesinde olumsuz
durumlarin yasanma olasiliginin daha da azaldigi bilinmektedir. Kriz yonetimi ile Krizleri
ortaya ¢ikmadan Onlemek ya da ortaya ciktiktan sonra stratejik yontemler 1s18inda
¢ozmek miimkiin goriilmektedir. Ayrica kurumun sahip oldugu kriz yonetim becerilerinin
de var olan krizin ¢ozlimiine fayda saglayabilecegi sdylenebilir.

Bu calismada, ¢alisanlarin tutumlari goéz Onilinde bulundurularak Samsun
Biiytiksehir Belediyesi’nin sahip oldugu kriz yonetim becerilerinin mevcut durumunun
belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan literatiir taramas1 sonucunda Samsun Biiyiiksehir
Belediyesi 6rnekleminde kriz yonetimi becerilerinin mevcut durumunu ortaya koyan
herhangi bir ¢alisma bulunamamistir. Bu yonii ile ¢alismanin literatiire katki saglamasi
ve kurumlarin kriz yonetiminde uygulayacag: faaliyetlere yeni bir yaklasim sunmasi
beklenmektedir. Samsun Biiyiiksehir Belediyesi 6rnekleminde sinirlandirilan aragtirmada
zaman kisit1 ve maliyet zorlugundan dolayr ¢alisanlarin tiimiine ulasilamamistir. Bu
nedenle aragtirmanin 6rneklemi belirlenirken basit tesadiifi 6rnekleme yontemi tercih
edilmis ve 406 katilimci ile arastirma gergeklestirilmistir.

Sosyal bilimler alaninda kabul géren nicel arastirma yontemlerinden yiiz yilize
anket teknigi calismanin yontemi i¢in uygun goriilmiis olup, dogrulayici faktor analizi,
bagimsiz iki 6rneklem t testi, Anova, korelasyon ve regresyon analizleri ile veriler
incelenmistir. Samsun Biiyiiksehir Belediyesinde gorev alan 406 calisan ise ¢alismanin
orneklemini olugturmaktadir. Bu dogrultuda kurum ¢alisanlarina gecerligi ve giivenirligi
kanitlanmis anket uygulamasi 2018 yilinin Kasim ay1 igerisinde yapilmistir. Anket
uygulamasindan elde edilen veriler analiz edilerek bulgular degerlendirilmistir. Calisma

sonucunda kurumun calisanlara karsi daha samimi olmasi, siirekli karsilikli iletisimi



saglamasi, kriz ve kriz yonetimi ile ilgili uygun egitimler diizenlemesi gibi faaliyetlerde
yetersiz oldugu anlagilmigtir. Diger taraftan kurumun kriz yonetim becerilerine iliskin
alg1 puanlarinin katilimeilarin cinsiyetine gore anlamli farklilik sadece kriz dénemi ve
Kriz sonras1 yonetim becerileri alt boyutlarinda meydana gelmistir. Ayrica kurumun genel
kriz yonetim becerilerine iliskin algi puanlarinin katilimeilarin 6grenim diizeyine gore
anlamli farklilik gosterdigi de tespit edilmistir. Bu sonuca gore calisanlarin egitim
seviyeleri yiikseldik¢e kurumdaki kriz durumuna ve kriz yonetim becerilerine olan ilgi ve
farkindaligin artabilecegi s6ylenebilir. Caligmanin genel sonucuna bakildiginda kurumun

mevcut kriz yonetim becerilerinin “orta diizeyde” bulundugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Kriz, Kriz Yonetimi, Kriz Yonetim Becerileri, Kamu

Kurumu, Samsun Biiyiiksehir Belediyesi.
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ABSTRACT

[OZARSLAN, Caner]. Crisis Management Skills of Public Institutes: A Survey
on Samsun Metropolitan Municipality, M.A. Thesis, 2019 (XV+97).

Recent crises influence institutions and stop their activities. Those crises not only
affect institutions but also their employees. It is known that the possibilities of adverse
conditions decrease by means of effective methods adopted against crises. By crisis
management, it is possible to prevent crises before arising or resolve them within the light
of strategic methods. Also, it can be said that crisis management skills of institutions may
help to solve of crisis.

In this study, it is aimed to determine the current situation of crisis management
skills of Samsun Metropolitan Municipality taking into consideration of manners of
employees. As a result of the literature review, no study could be find which showed the
current status of crisis management skills in the sample of Samsun Metropolitan
Municipality. In this respect, the study is expected to contribute to the literature and
provide a new approach to the activities that the institutions will implement in crisis
management. In the study which was limited in the sample of Samsun Metropolitan
Municipality, not all of the employees could be reached due to time constraints and cost
difficulties. For this reason, simple random sampling method was preferred when
determining the sample of the study and the study was conducted with 406 participants.

Face to face questionnaire technique, one of the qualitative research methods
accepted in social sciences field, is chosen for study method and data are analysed in
terms of confirmatory factor analysis, two unpaired t tests, Anova, correlation and
regression analysis. 406 employees of Samsun Metropolitan Municipality constitute the
sample of the study. Accordingly, in November 2018 a confidential poll has been
conducted to employees of the institution. Findings have been evaluated by analysing
data from the poll. It is discovered that the institution has been incapable of doing
activities such as being more sincere to its employees, mutual communication and
organize training programs about crisis management. On the other hand, perception

points of participants related to crisis management skills differ according to gender and

Vil



this difference occurs only in sub-dimensions of management skills of crisis period and
post-crisis. Besides, it has been confirmed that perception points of participants related to
crisis management skills differ according to the education level. According to this result,
it can be said that as the education level of employees increase, interest and awareness of
crisis situation and crisis management skills in a institution may arise. Considering
general outcome of the study, it is clear that the current crisis management skills of the

institution are of “intermediate level”.

Key Words: Crisis, Crisis Management, Crisis Management Skills, Public
Institute, Samsun Metropolitan Municipality
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GIRIS

Giliniimlizde bircok faktoriin giinlilk yasama ve is hayatina olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Ortaya ¢ikan bu olumsuz etkilerin, krizlerin olusumuna neden oldugu
sdylenebilir. Ozellikle genis kitlelere yonelik faaliyette bulunan kurumlar, krizleri daha
sik yasamakta ve kriz siirecine daha fazla zaman ayirmaktadir. Dolayisiyla kurumlar, kriz
siirecini etkin yoneterek hem yasanabilecek krizlerin sayisini azaltabilir hem de ¢oziim
odakli faaliyetler uygulayarak kisa stirede sonuca ulasabilir.

Kriz kavramu literatiir kapsaminda incelediginde cesitli tanimlamalarin yapildig:
goriilmektedir. Krizin gerilim ortamina sebebiyet verdigi, karmasaya yol actigi, bunalim
durumu olarak tanimlandig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda genel bir ifadeyle tanimlamak
gerekirse kriz, 6nceden algilanmasi gii¢ olan, ortaya ¢ikmasi durumunda kurumun hizli
bir bigimde yanit vermesi gereken, dnlem ve uyum faaliyetlerini devre dig1 birakan,
kurumun sahip oldugu degerleri ve yapisini olumsuz yonde etkileyen karmasik bir unsur
olarak aciklanabilir (Tagraf ve Arslan, 2003: 150). Tanima bakildiginda olusabilecek
krize karsi onlem almak ve meydana gelen krize karsi acil yanitlar vermek, kriz
stireglerinde kurumlarin yapmasi gereken temel gorevlerin basinda geldigi sdylenebilir.

Kriz kavrami gibi kriz yonetimi kavrami da literatiirde farkli tanimlamalara tabi
tutulmustur. Kriz yonetimi sadece kriz anini ele almamaktadir. Krizin 6ncesini, anini ve
sonrasini ayrintili bir sekilde yonetmektedir. Diger bir ifadeyle kriz yonetimi, siire¢
gerektiren yonetim bi¢imidir. Dolayistyla kriz siireci tedbir alma, hazirlik yapma, 6nlem
alma, algilama, ¢6zme ve degerlendirme ¢alismalarini igermektedir. Bu dogrultuda kriz
yonetimini tanimlamak gerekirse gerilim ve kaos ortamini ortadan kaldirmak amaciyla
gerceklestirilen ve akla yatkin bir big¢imde uygulanan planl, programli calismalarin
birlesimi seklinde agiklanabilir (Can, 2005: 397). Yapilan tanima gore kriz yonetimi, ani
degisimlere kars1 uygulanan, planli ve sistemli olarak hazirlanan bir yonetim bigimi
olarak belirtilebilir.

Kurum yoéneticilerinin krizlere kars1 uyguladigi kriz yonetim becerileri sayesinde
kurumlar, krizleri daha etkin bir sekilde yonetmektedir. Kurumlarin tist diizey
yoneticilerinde bulunmasi gereken kriz yonetim becerileri, kriz siireglerinde yonetimin

aktif bir bi¢imde gergeklesmesine yarar saglamaktadir. Buradan hareketle kriz yonetim



becerileri, kurumlar tarafindan benimsenmesi gereken yonetimsel eylemler seklinde
agiklanabilir.

Kurumlarda her an meydana gelebilecek krizlerin etkin olarak yonetilmesinde
yarar saglayan kriz yonetim becerileri bu ¢alismanin konusunu olusturmaktadir. Bu
calisma Samsun Biiyiliksehir Belediyesi’nin sahip oldugu kriz yonetim becerilerinin
mevcut durumunu belirlemeye yoneliktir. Calismanin birinci boliimiinde literatiir
cergevesinde kriz kavrami basliklar halinde detayli bir sekilde ele alinmaktadir. Kriz
kavrami ve tanimi, krizin temel 6zellikleri, krizi ortaya ¢ikaran faktorler, kriz tiirleri, kriz
stireci ve krizin sonuglar1 konular1 basliklar altinda belirtilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde literatiir kapsaminda kriz yonetimi ve kriz yonetim
becerileri genel hatlariyla kavramsal olarak anlatilmaktadir. Bu boliimde kriz yonetimi
kavrami, kriz yOnetiminin amaci, kriz yonetiminin temel ilkeleri, kriz yonetiminin
ozellikleri, kriz yonetimi yaklagimlari, kriz yonetimi siireci, kriz yonetim becerileri ve
kamu kurumlarinda kriz yonetimi ve kriz yonetim becerilerine iligskin yapilan ¢aligmalar
basliklar halinde ayrintili olarak ele alinmaktadir.

Calismanin iicilincii boliimiinde ise kurum calisanlarinin, kurumun kriz yonetim
becerilerine yonelik tutumlar1 belirlenerek Samsun Biiyiiksehir Belediyesi’nin kriz
yonetimi becerilerinin mevecut durumu ile ilgili bulgular ele alinmaktadir. Bu boliimde
katilimcilarin kurumun kriz yonetim becerileri ile ilgili tutumlari ve kriz yonetim
becerilerine iliskin algi puanlarinin katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore anlaml
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla analizler yapilmistir. Ayrica Kriz
yonetim becerilerine ait korelasyon ve regresyon analizlerine iliskin sonuglar da

degerlendirilmeye alinmistir.



BIiRINCi BOLUM

1. KRiZ KAVRAMI

1.1. Kriz Kavram ve Tanim

Her yerde, her zaman, herkesin karsi karsiya kalabilecegi kavram olan kriz,
giinliik yasamin bir pargasidir. Fakat beklenmeyen olaylarla bas basa kalinamayacagi
diislincesi, genel olarak her bireyde hakim olmaktadir. Ayrica bu durum bireylerde
oldugu kadar kurumlarda da gegerlidir (Bakos, 2018: 527). 21. yiizyilin is yasaminda
meydana gelen krizler, kurumlar i¢in 6nemli bir olgu haline doniismektedir. Gilintimiizde
zorlu rekabet ortaminda yasamini siirdiiren kurumlarin, kendi disinda olusan olumsuz
durumlar ya da benimsedikleri yonetim politikalarinin sonucunda ortaya ¢ikan negatif
olaylar nedeni ile tecriibe ettikleri krizlerin sayis1 giin gectik¢e artmaktadir (Aydin ve
Kiling, 2004: 5). Dolayisiyla krizlere karsi gerekli onlemlerin alinmasi, kurumlarin
gelecegi agisindan 6nem kazanmaktadir.

Dikkate alinmasi gereken bir unsur seklinde ifade edilen kriz kavraminin agikliga
kavusturulmasi i¢in yapilmis pek ¢ok tanim literatiirde yer almaktadir. Sosyal bilimler
icerisinde bulunan diger disiplinlerde goriildiigi gibi kriz kavraminda da genel bir tanim
birliginin olmadig1 anlasilmaktadir. Fakat kriz ile ilgili ortaya konulmus tanimlara
bakildiginda; krizin ciddi bir durum veya sorun ortamini olusturdugu goriisii tizerinde bir
fikir birliginin saglandig1 goriilmektedir. Kriz kelimesine etimolojik olarak bakildiginda
Yunancada “ayrilmak” anlamini veren “krisis” sdzcligline dayanmaktadir. Cin yazisinda
kriz, “firsat” ve “tehlike” seklinde iki sembol ile ifade edilerek olumlu ve olumsuz
anlamlarinin oldugu dile getirilmektedir (Pira ve Sohodol, 2004: 23). Oxford sozliigiinde
kriz, en iyinin olabilecegi ya da en kotliiniin meydana gelebilecegi bir doniim noktasi
seklinde yer almaktadir (Korkmazyiirek ve Basim, 2009: 2-3). Tirk Dil Kurumu’nun
giincel Tiirkce Sozliigiinde ise kriz, bunalim ortaminda yer almak, buhran olarak

belirtilmektedir (www.tdk.gov.tr, 2019).

Kriz, kurumun kriz sinyallerini 6nceden gérme ve bu sinyallere gore tedbir alma
sistemini devre dig1 birakmasinin yani sira, kurumun st diizey amaglarini ve yapisini

tehlikeye atan ve kurumun yasam siiresine zarar veren bir olgu seklinde ifade


http://www.tdk.gov.tr/

edilmektedir. Ayn1 zamanda kriz, kurumun krize karsi kisa siire igerisinde tepki
vermesine yol agarak yanlig kararlarin alinmasina sebep olmakta ve krizin olusumu ile
birlikte kurum yonetimi tarafindan siirpriz olarak algilanmasinin kurumda gerilim
ortaminin olusmasini saglayan bir durum seklinde tanimlanmaktadir (Pira ve Sohodol,
2004: 25). Kriz ile ilgili yapilan bir diger tanima gore beklenmedik, ani bir sekilde
gerceklesen, hizla etkisini gosterebilen, hazirlik yapilmadan kars1 karsiya kaliabilen ve
kurumun etkili bir sekilde cevap verememesi sonucunda ¢okiisiin meydana geldigi bir
ortam olarak agiklanmaktadir (Akdag, 2005: 3). Krizin yanlis yonetilmesi ya da baska bir
nedenden dolay1 kontrol edilememesi durumunda etki boyutunu daha da artirmaktadir.
Dolayistyla kriz, canlanma boyutuna girerek, yasam veya kaynak zararma yol
acabilmektedir (Hetu vd., 2018: 16). Bu bakimdan krizin meydana getirebilecegi olumsuz
olaylar1 ortadan kaldirmak icin eylemlerin hizli ve etkin bi¢imde yerine getirilmesi dogru
davranis bir olabilir.

Diger bir tanima gore kriz, kurumun gelisimi agisindan 6nemli olan hedeflerini ve
faaliyet sistemini tehdit altina alan, kurumun varliina zarar veren, hizl bir sekilde tepki
gosterilmesi gereken, kurumun krize engel olma mekanizmalarindan yararlanmasina
firsat tanimayan olaganiistii bir durum bi¢iminde tanimlanmaktadir (Can, 2005: 387).
Dinger’e (2007: 407) gore kriz, dngoriilemeyen ve beklenmedik bir anda olusan, giincel
degerlerini, hedeflerini ve vizyonunu tehlikeye atan, cevabin hizlica verilmesini
gerektiren bir olgu olarak belirtmektedir. Coombs’a (2015: 3) gore kriz, paydaslarin
saglik, glivenlik, cevre ve ekonomik hususlar ile ilgili 6nemli beklentilerini tehlike altinda
birakan ve kurumlarin verimliliklerini ciddi sekilde etkileyebilecek ve olumsuz
durumlara yol agabilecek Ongoriilemeyen olaylardir. Bu ¢er¢evede yapilan tanimlara
bakildiginda kriz ortamiin gerilim olusturmasi sebebi ile kriz yonetiminin, Kurumun
gelecegi acisindan dikkate alinmasi gereken kavram olarak goriilmesi gerekmektedir
(Tekin ve Oztiirk, 2010: 134).

Yukarida kriz ile ilgili yapilan tanimlar g6z oniine alindiginda kriz taniminin ana
unsurlari su sekilde ifade edilmektedir (Korkmazytiirek ve Basim, 2009: 9);

» Kurumun yapisini ve diizenini olumsuz yonde etkilemesi,
» Krizin tiirii (bir olay ya da durum seklinde ¢ikmasi),

» Krizin gergeklesme sekli (6ngoriilebilmesi, beklenmeyen bir anda olmasi),



» Krizin etki alanlari; kurumun birimleri, kurumun fonksiyonlari ve/veya kurumun
kendine has 6zellikleri (bilinirlik, imaj, giiven) tizerinde biraktig: etki,

» Krizin etki seviyesi (hafif etkilenmelerden Gliimii getirebilecek etkilenmelere
kadar farkli seviyelerde etkileme giicii).

Kriz, bir kurumda yer alan yonetim personellerinin krizi algilamalarinda basarisiz
olmasi ile meydana gelmesinin yaninda, kurum biitiinliigliniin tehlikeye girmesine sebep
olmaktadir. Bu bakimdan kurumun herhangi bir béliimiinde ortaya ¢ikan ciddi durumlara
kars1 gerekli Onlemler alinmadigi takdirde krizin ortaya ¢ikmasi miimkiin hale
gelmektedir. Bunalim igerisinde olan kurumlarin kriz ile kars1 karsiya kalabilme ihtimali
olduk¢a yiiksek olmaktadir. Bu nedenle belirsizligin hiikiim siirdiigii sektorlerde
kurumlar, krize karsi her an hazirlikli olmalar1 gerekmektedir. Boylesine bir durumun
olumsuz olarak algilanmasi yanlis bir diisiincedir. Ciinkii ileride olusabilecek tehlikelere
kars1 dnlemler almay1 ve bu nlemler ¢ergevesinde krizi firsata doniistiirmeyi amaclayan
faaliyetlerin geceklestirilmesi saglanmalidir (Ornek ve Aydm, 2008: 8). Buradan
hareketle kriz oncesi donem, kriz aninda yapilacak davranislarin temelini olusturmaya

yardimci olan 6nemli bir donem olarak goriilebilir.

1.2. Krizin Temel Ozellikleri

Kriz, kurumlar belirsizligin hiikiim siirdiigi bir ortama stirtikledigi i¢in kurum ve
calisanlarin hangi yone dogru ilerleyecekleri konusunda bilinmezligin oldugu durum
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayni zamanda kriz, temelinde gerilim &gesinin yattig1
diizensiz bir ortamin olusumuna etki etmekte ve bu olusumun krizin baslangicindan krizin
son bulmasina kadar hayat bulmaktadir (Pira ve Sohodol, 2004: 26). Kaos ortaminin
olustugu kriz donemlerinde krizin etki alaninda bulunan sorumlu bireylerin ya da
birimlerin, es zamanli ve hizli tepki verme eylemini {iistlenmektedirler. Aralarinda
olusacak uyum ve koordinasyon olgusunun gii¢lii olmasi, genel amaca ulasilmasinda
temel yapi tasi olarak goriilmektedir (Avanzi vd., 2017: 30).

Krizin baglayacagi ve bitecegi zamani tahmin etmek olduk¢a gii¢ bir durumdur.
Beklenmedik anda meydana gelen krizlerin biraktig1 etkiler daha yikici 6zellige sahip
olmaktadir. Dolayistyla kurumun varlig1 tehdit altina girmekte ve hasar birakma olanagi
yiiksek seviyede seyretmektedir. Fakat bu donemde firsatlarin ortaya ¢ikabilecegi ve bu

firsatlarin kurum acisindan avantaj olarak goriilmesi gerekmektedir. Krizlerin ¢dziime



kavusturulmas: tekrardan krizin yasanmayacagi anlamma gelmemektedir (Ornek ve
Aydin, 2008: 30-31).

Kurum yoneticilerinin yasanabilecek olasi krizin ka¢inilmaz olacagi fikrine
kapilmamalar1 gerekmektedir. Bu fikir kurumun gelecegi agisindan benimsenmemesi
gereken bir diisiince olarak ifade edilmektedir. Ne yapilirsa yapilsin kriz ger¢eklesecek
diisiincesinin meydana gelmesi, kurumun krize karsi hazirlikli olmasina ve tepki
gostermesine engel olabilir. Krizin olusmasimi beklemek ve kriz yonetimi yetkilileri
tarafindan krize karsi gerekli hazirliklari yapmamak Onemli hatalardan biri olarak
gosterilmektedir (Sezgin, 2003: 184). Gerekli donanimlara sahip olan kriz yonetimi
yetkilileri, kurumun yasadigi kaos ortamini hizli ve 6zel bir bigimde yeniden ele alarak
durum analizi yapmaktadirlar. Fakat krize miidahale etme asamasinda karsilasilan
kosullar ayrintili analizlere ya da sahip olunan fikirlerin kapsamli degisimine izin
vermemektedir (Constantinides, 2013: 1659).

Degisen durumun tahmin edilemedigi ve hizli hareket etme zorunlulugunun
meydana gelmesinden dolay1 hedefler gesitlenmektedir. Krizden 6nce yararli olan ya da
yararli olmayan calismalar, durumun degismesi ile birlikte kendini yeni g¢aligmalara
birakabilmektedir. Dolayisiyla genel olarak kabul edilmis tek bir faaliyet yoktur. Ayrica
hem ekonomik hem de stratejik anlamda bilginin yoksunlugundan ortaya ¢ikan sorunlar
meydana gelmekte ve akabinde genis yelpazede kararlarin verilmesi gerekmektedir
(Dinger, 2007: 406). Bu baglamda krizin beraberinde getirdigi degisimler yeni
faaliyetlerin olusumuna yol acabilecegi ve kurum tarafindan bu faaliyetlere karsi
hazirlikl olunmasinin gerekli oldugu sdylenebilir.

Kurum yonetimlerinin belirsizlik ortami icerisinde kars1 karsiya kaldig: krizin {i¢
ana Ozelligi bulunmaktadir. Bu {i¢ ana 6zellik tehdit, zaman baskis1 ve siirpriz seklinde
gosterilmektedir. Ug ana 6zellikten biri olan tehdit, krizin getirecegi olasi zararlar olarak
ifade edilmektedir. Zaman baskis1 ise kriz aninda verilecek kararlarin kisa siire i¢cinde
verilmesi ve bu siirenin karar verecek olan yonetim {izerinde baskiya neden olmasi
seklinde belirtilmektedir. Krizin siirpriz 6zelligini ifade eden olumsuz etkiler ve
ongoriilmeyen degisimler ise ¢evre analizi ve degerlendirme mekanizmalarini uygulaya
koyan yoneticilerin yaptig1 hatalar sonucunda meydana gelmektedir (Biiyilikkaracigan,
2016: 198).



Bu dogrultuda dis faktorlerden ya da kurumun i¢ faktorlerinden kaynaklanan

krizin temel 6zellikleri su sekilde agiklanmaktadir (Pira ve Sohodol, 2004: 27);

» Kurumun iist diizey amaclarina ve varligina kars1 tehlikeli olmasi,
Kurumun krize engel olma ve krizi algilama yeteneklerini devre dis1 birakmasi,
Hizli ¢6ziimii zorunlu hale getirmesi ve zaman baskisini olusturmasi,
Beklenmedik bir sekilde olugsmasindan dolay: siirpriz olarak degerlendirilmesi,
Kurumun karar vericileri lizerinde gerilim olusturmasi,
Endise ve panigin meydana gelmesine neden olmasi,

Onemli bir déniim noktas: haline gelmesi,

YV V.V V V V VY

Kurumun imajima, ekonomisine, personel giiciine ve dogal kaynaklarina zarar
verebilecek bir giice sahip olmast,
» Kurumun var olan ya da gelecekte planlanan sistemini zihinsel, fiziksel veya
varliksal olarak etkilemesi seklinde ifade edilmektedir.

Kurumlarin varligina zarar veren, amaglarindan alikoyan biitiin olaylar kriz olarak
degerlendirilmektedir. Bu tiir olaylarin kaynagi bilinmeyen herhangi bir taraftan
gelebilecegi gibi kaynagi bilenen bir yerden de gelmektedir. Boylesine zor bir siirecin
titiz bir sekilde ele alinarak olusan kargasa ortaminin eski diizenine getirilmesi
gerekmektedir. Kurum yoneticileri olast bir kriz ile kurumu karsi karsiya birakmak
istemiyorsa krizin sinyallerini onceden fark ederek uygun faaliyetleri yerine getirmeleri
onem kazanmaktadir. Bu nedenle deneyimli kriz yonetim takimlar1 olusturularak kriz
donemlerinde uygulanacak planlarin hazirlanmasi gerekli goriilmektedir (Karakose,

2007: 5).

1.3. Krizi Ortaya Cikaran Faktorler

Genel olarak kriz, kurumun g¢evresinde ortaya ¢ikan degisimlere, sisteminin ya da
kurum yoOnetiminin sahip oldugu basarisiz yonetim yetenekleri gibi nedenlerden
kaynaklanan uyumsuzlugun sonucunda meydana gelmektedir. Baska bir ifade ile kriz
kurum ile ¢evresi arasinda yasanan uyumun sona ermesi sonucu seklinde
tanimlanmaktadir (Can, 2005: 388). Dolayisiyla kurumlarin faaliyet gosterdigi kurum dist
ve kurum i¢indeki cevrede yasanan olaylara karsi hassasiyet gostermeleri, kriz ile
beklenmedik bir sekilde kars1 karsiya gelme olasiligini azaltabilir.

Kurumlarda kriz olgusunun yasanmasina neden olan birgok faktér bulunmaktadir.

Cevresel degisimlere karsi uyumsuz davranma, bilgi yoksunlugu, iletisimin etkin bir



sekilde kurulamamasi, belli bir sistemi olmayan egitim faaliyetleri, koordinasyon
eksikligi ve haberlesmenin saglanamamasi gibi bir¢ok husus krizin yaganmasina neden
olan faktorlere 6rnek olarak gosterilebilir. Bu faktorlerin birkagi biiylik problemlere yol
acabilmektedir. Fakat deginilen faktorlerin hepsi kurumu belli diizeyde tehlike altinda
biraktigi bilinmektedir (Pira ve Sohodol, 2010: 27). Bahsi gegen faktorlerin neden oldugu
kriz ortammi anlamak icin meydana gelen baskinin Orgiitsel stres diizeyini
artirabilmektedir. Kurumlar i¢inde bulunduklari durum hakkinda g¢evrelerine gerekli
bilgileri aktarmak adina iletisim olgusuna ihtiya¢ duyabilmektedirler (Meer vd., 2017:
430).

Krizlerin gerceklesmesine sebep olan faktorlerin arasinda kurum yonetiminde yer
alan bireylerin, kurumun faaliyet gosterdigi ¢evre ya da kurumu etkileme giiciine sahip
olan olas1 riskler hakkinda gerekli bilgileri bilmemesi veya bu durumlari 6nceden
algilayamamasi yer almaktadir (Korkmazyiirek ve Basim, 2009: 14). Halbuki krize
verilen tepki, yeniden ayaga kalkmanin yolunu ve kurumun gelecekte var olma durumunu
belirlemektedir. Dolayisiyla olasi krizlerin isaretlerini anlayabilmek i¢in kurumun ileri
goriigliiliik anlayisini benimseyerek olumsuz durumlara karst hazirlikli olmasi 6nem
kazanmaktadir (Bowers vd., 2017: 552).

Bazi durumlarda krizlerin stratejik yaklasimlar ¢ergevesinde kurum yonetimleri
tarafindan olusturulmas1 gerekmektedir. Stratejik anlayis ile olaganiistii durumlarin
gerceklestirilmesini dneren Tobler, GE Capital kurumunun yonetim kurulu baskani
Wendt’in finans sektoriinde yasanan hareketli havadan faydalanarak gergeklesecek
degisimin olumlu yonde etki edecegini diislindligli alanlarda krizler olusturarak
olaganiistii bir durumu ortaya ¢ikardig1 sdylemektedir (Ornek ve Aydin, 2008: 41). Bu
nedenle bazi durumlarda krizler, kurumlar i¢in yararl olabilir.

Kurumlar ¢evresi ile bir takim uyusmazliklar yasayabilir. Yasanan bu
uyusmazliklar krizin meydana gelmesini tetikleyen unsurlar1 olusturabilmektedir. Bazi
durumlarda ¢evrenin beklentileri kurumun kapasitesinin istiine ¢ikmakta ve kurum
tarafindan bu beklentiler yerine getirilememektedir. Baz1 durumlarda ise ¢evre, kurumun
beklentilerine karsilik verememektedir. Ortaya ¢ikan bu uyumsuzluk kurumun denge
yapisina zarar vererek krizin olugsmasina neden olmaktadir (Dinger, 2007: 407). Baska bir
deyisle kurumlarin gevresi ile olan iliski durumu, dikkat edilmesi gereken baska bir unsur

olarak sOylenebilir.



Krizi ortaya ¢ikaran faktorler dig cevre faktorleri, i¢ ¢evre faktorleri ve i¢ ve dis
cevre faktorlerin etkilesimi olmak {izere iice ayrilmaktadir. Faktorlerin alt basliklar ile

ayrintili agiklamalar1 asagida belirtilmektedir.

1.3.1. D1s Cevre (Kurum Dis1) Faktorleri

Krizin ortaya g¢ikmasina neden olan dis ¢evre faktorleri kurumun kontrol
edemedigi makro faktorler olarak gosterilmektedir. Bu faktorler kurumun faaliyette
bulundugu iilkeye ve diinyaya ayni zaman diliminde etkisini gostererek kurumu
etkilemeye caligmaktadirlar. Dis ¢evre faktorlerinde yasanan degisimlerin kurum
tarafindan belirlenmesi ve bu degisimlere kurumun ayak uydurmasi gerekmektedir. Bu
degisimlere ayak uydurma konusunda problem yasayan ve degisimlerin gerisinde kalan
kurumlarda krizin olusumu ve sonrasinda krizin siddet oraninin artmast meydana
gelmektedir (Tiiz, 1996: 5). Sonug olarak dis ¢cevre faktorlerinin kurum tarafindan iyi bir
bi¢imde degerlendirilmesi ve bu degerlendirme sonrasinda krizin olusumuna dikkat
edilmesi 6nem kazanmaktadr.

Dis ¢evrede meydana gelen degisim kurumu etkilemektedir. Bu etkilesim,
kurumun bulundugu kaosu ve belirsizligi artirmasindan dolayr kurum ydneticilerinin
aldig1 dogru kararlarin sayisini azaltmakta ve kurumun krize daha da yaklagmasina sebep
olmaktadir. Dis ¢evre faktorlerinde yasanan degisimler, kurumlarin hizli bir sekilde bu
degisimleri benimsemesi zorunlulugunu getirmektedir. Kurumlarin degisimleri
benimsemesinde yasadigi sorunlar, krizin olugma olasihigmni artirmaktadir (Aydin ve
Kiling, 2004: 9-10). Degisimlerin getirdigi sorunlardan meydana gelen krizin yonetimi,
normal duruma geri doniis anlayisini temel alarak gerceklestirilmelidir. Bu noktada dogal
ve endiistriyel risklerin neden oldugu hasar1 olabildigince en aza indirmek adina isabetli
kararlarin alinmas1 6nem kazanmaktadir (Traore vd., 2018: 819).

Belirsizlik ve karmasa ortaminin artarak devam etmesi, krizin gergeklesme
olasiligini yiikseltmektedir. Hizli bir sekilde cevap verilmesi gerektigini bilen kurum
yonetimi bu acele davranma anlayisi ile birlikte ¢evrede yasanan ani gelismeleri takip
etme olanagmi azaltmaktadir. Dolayisiyla krizin etki alam1 giderek biiylimeye
baslamaktadir. Fakat krizin kaynak noktasinin ¢evre olmasi, kurumun g¢evreye olan
yakinlig1 ya da ¢evrenin kurum iizerindeki baski derecesinin fazla veya az olmasinin rolii

olduk¢a 6nemli olmaktadir (Dinger, 2007: 408).



1.3.1.1. Dogal Faktorler

Dis gevre faktorleri icerisinde yer alan dogal faktdrler, kurum yonetiminin kontrol
etmesinin imkansiz oldugu iklim, toprak, su, cevre kirliligi gibi ani olaylarin krizi
meydana getirmesi seklinde agiklanmaktadir. Dogal faktorler, deprem, yangin, sel gibi
hem kurumu hem de toplumu ilgilendiren olaganiistii durumlari olusturmaktadir. Dis
cevre faktorleri arasinda bulunan dogal faktorlerin krize neden olan diger faktorlerden
ayri tutulan nitelidi ise, etkisinin uzun ve daha baskin bir sekilde hissedilmesidir. Bu
nedenle olusabilecek krizler ile ilgili sinyallerin algilanamamasi, erken uyar1 sistemi ve
krizi engelleme planlarinin devre disi kalmasina neden olmaktadir (Pira ve Sohodol,
2010: 36). Dolayisiyla programlanmamus bir dizi olay krizi beraberinde getirmektedir. Bu
tiir olaylarin, istenen veya istenmeyen sonuclar1 vardir. Yapilmasi gereken ise sonuglari
kurumun yaklasimina uygun sekilde arzu edilebilir kilmaktir. Bunu yapmak i¢in, krize
yol agan i¢ ve dis faktorlerin anlagilmasi gerekmektedir (Mobarek, 1999: 13).

Kurumlarin faaliyet gosterdigi iilkelerde, dogal faktorlerden kaynaklanan
krizlerin gerceklesmesinden sonra 6n plana ¢ikan sorumlular devlet yonetimi ve yerel
yonetimler olarak karsimiza gikmaktadir. Ornegin genel olarak sel, deprem gibi dogal
faktorlerden kaynaklanan krizlerin oncesinde yapilmasi gereken uygulamalar, kriz
olugsmaya basladiktan sonra yapilmaktadir. Kriz meydana gelmesi ile birlikte yapilan bu
yonetimin plansiz olmasindan dolay1 tehlike ve risklere kars1 6nlemler alinamamaktadir.
Bu durum ise proaktif kriz yonetiminin siirece dahil edilmediginin bir gdstergesidir
(Ornek ve Aydin, 2008: 50-51). Krizlere kars1 énceden almacak dnlemler, kriz aninda
gerceklestirilecek uygulamalarin  sonu¢ odakli olmasma katki saglayabilecegi

sOylenebilir.

1.3.1.2. Ekonomik Faktorler

Kurumun dis cevresi ile ilgili en onemli yapilardan biri ekonomik yapidir.
Ekonomik yapida olusacak degisimler ve bu yapida ortaya ¢ikabilecek kriz ve sorunlar,
kurumu direkt olarak etki altinda birakmaktadir (Aydin ve Kiling, 2004: 10).
Kiiresellesmenin var oldugu giiniimiizde kurumlarin ekonomik ¢evresi diinya genelini
kapsayacak sekilde degerlendirilmektedir. Bu nedenle diinya genelini kapsayan

ekonomik yapida meydana gelen degisimler kiiresellessen diinyada faaliyet gOsteren
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biitlin kurumlar1 etkilemektedir. Bu ekonomik yapida yasanan degisimler sebebi ile
kurumlar kriz ile karsilagmaktadir (Can, 2005: 389).

Kurumun piyasaya siirdligii iirtinlerin arz talep durumu, pazar unsurlari, kurumun
faaliyet gosterdigi ililkede ekonominin genel olarak yasadigi degisimler, ekonominin
gelisimi ve siirekliligi, Gayri Safi Milli Hasila ve kisisel gelir, talep durumunda yasanan
degisiklikler ve yabanci kurumlar ile rekabetin olusmasi1 gibi unsurlar da kurumlari
etkilemektedir. Ozellikle uluslararas1 pazarlarda c¢alismalarini siirdiiren kurumlarin dis

¢evre konumlar1 daha farkli olmaktadir (Tiiz, 1996: 5-6).

1.3.1.3. Teknolojik Faktorler

Kurumlarin {irtin ya da hizmeti meydana getirdigi donemlerde faydalandigi
teknolojik alanda yasanan gelisim ve degisimler kurumu etkileme giicline sahip
olmaktadir. Kurum adma teknoloji temelli bir krizin olusmasinda ii¢ faktor 6n plana
cikmaktadir (Aydin ve Kiling, 2004: 11):

» Teknolojik degisimde yasanan hiz,
» Kurumun meydana gelen degisime ayak uydurma siireci,
» Kurumun kullandig1 teknolojiye karsi hassasiyetinin boyutu,

Kurumlarin kullandig1 teknolojide ani bir degisikligin olusmasi, bu degisikligin
kurumun temel hedeflerini etkilemesine neden olmaktadir. Ozellikle degisime ugrayan
teknoloji, kurumun tirettigi lirlin ve hizmetin yerine bagka bir iiriin ve hizmeti getirmis ve
yeni calisma alanlar1 gelistirmisse kurumun krizi yasama olasilig1 yiiksektir (Dinger,
2007: 409). Bu baglamda kurumlarin sahip oldugu teknolojinin degisime ugrama
olanaginin yiliksek seviyede olmasi dolayisiyla teknolojiye karsi esnek bir yapiyi
benimsemesi, teknolojik krizler ile karsi karsiya kalmalarini en aza indirebilmeleri

muhtemel gortinmektedir.

1.3.1.4. Sosyal ve Kiiltiirel Faktorler

Toplumsal hayatta, sosyal ve kiiltiirel faktorlerin ortaya koydugu degisimler
krizlere sebep olmaktadir. Uretenler ve tiiketenler yasamlarini siirdiirdiikleri sosyal ve
kiltirel yap1 igerisinde hayat bulduklarindan dolayr kendilerini bu yapidan
soyutlayamamaktadirlar. Her iki yapida da gergeklesecek degisimlerin kurumlar

tarafindan takip edilmesi gerekmektedir. Bu noktada uluslararasi arenada faaliyet
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gosteren kurumlarin yerel degerleri dikkate almalari 6nem kazanmaktadir (Ornek ve
Aydin, 2008: 57).

Toplumun istek ve arzularinda, yasam ve deger yapilarinda olusan degisiklikler,
kurumlarin {irettigi iirlin ve hizmetlere karsi olan istegin niceligini ve niteligini
etkilemektedir. Ayn1 zamanda dini degerler ve inanclar, gelenek ve gorenekler, toplum
tarafindan olumlu bakilmayan davranislar kurumlar1 olasit kriz ile bas basa

birakabilmektedir (Aydin ve Kiling, 2004: 13).

1.3.1.5. Politik ve Hukuki Faktorler

Devlet politikasinda meydana gelen gelismeler krizin ortaya ¢ikmasina neden olan
en onemli kaynaklardan biri olarak gosterilmektedir. Hukuki diizen, politik miidahale,
parasal destek, uluslararasi alanda rekabet gibi konular devletin anlayisini icermektedir
(Tiiz, 1996: 6). Bu baglamda bahsi gegen konularda yaganan gelismeler kurumlari olasi
bir kriz ile kars1 karsiya birakabilir.

Faaliyet alanlar1, hedefleri, yonetim anlayislar1 ve sektdrde kapsadiklari yerler
gibi bir¢ok unsur ile birbirinden farklilagsan kurumlar, belli bagh bir diizen ve yapilarinin
oldugu bolgelerde aktif olan yasal sistemler tarafindan etkilenmektedir. Ayn1 zamanda
caligmalarini siirdiirdiikleri bolgenin, hukuksal olarak diizenleyici ve karar vericilerin
gerceklestirdikleri kanunlar ¢ergevesinde, tiriin ve hizmetlerini meydana getirmektedirler.
Sonug olarak bolgenin sahip oldugu hukuksal alanda yasanan her tiirlii degisim, kurum
diizenine karg1 bir sorun olusturmakta ve kurum bu degisiklikleri goz Oniinde
bulundurarak gerekli diizenlemeleri yerine getirmesi gerekmektedir (Pira ve Sohodol,
2010: 38).

Hukuki ve politik faktorlerden etkilenen kriz yonetimi, genellikle hem kamu hem
de dzel bircok kurumu kapsayan biiyiik, karmasik ve kapsamli bir operasyondur. Medya,
kamu kurumlarinin kriz karsisinda gosterdikleri liderlik becerilerini siirekli olarak
incelemekte ve degerlendirmektedir. Dolayisiyla kamu kurumlarinda goérev alan
politikacilar, kriz yonetiminin operasyonel yonlerini incelemeli, paydaslarla iletisim
kurmali, neyin yanlis gittigini kesfetmeli, yapilacak caligmalar1 agiklamali, ¢6ziim
yollarin1 baslatmali ve yeniden olagan duruma geri donmeyi saglamahidir (Boin vd.,

2005: 1). Buradan hareketle kurumlar, krizin ortaya ¢ikmasina sebep olan hukuki ve
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politik faktorleri kriz siirecinde dikkatle takip etmeli ve gerceklesen degisimlere karsi

gerekli onlemleri almalidirlar.

1.3.1.6. Uluslararasi1 Cevre Faktorleri

Glinlimiizde uluslararasi ¢evre, kurumlar tarafindan ilgi gosterilmesi gereken bir
alan haline gelmektedir. Kiiresellesmenin etkisi ile iletisimin kolayca kurulabildigi
diinyada, kiicilik 6l¢ekli kurumlarin bile iilkeler arasinda gergeklesen iliskilerden payima
diiseni almaktadir. Uluslararasi alanda faaliyet gosteren kurumlar ve lider 6zellige sahip
devletler, faaliyet alan1 daha dar olan pek ¢ok devletin, kurumun ya da bireyin hayatina
onemli izler birakmaktadir (Ornek ve Aydim, 2008: 51).

Son yillarda etkisi daha da artan kiiresellesme olgusu yeni fikirleri, yeni mal ve
hizmetleri ve yeni kurum anlayislarini gerekli kilmanin yani sira, uluslararasi diizeyde
tilkelerin birbirlerine olan ekonomik bagimliliklarinin ortaya ¢ikmasina ve ulusal
ekonomilerin ¢dziime kavusturulmasia sebep olmaktadir. Ulkelerin birbirine bu denli
bagimli olmas1 kendi aralarinda olusabilecek savas, politika, yaptirim uygulamalari,
anlagmalar gibi unsurlar nedeniyle krizin gergeklesmesine sebebiyet vermektedir.
Kurumlar bu ve buna benzer olaylar1 yerinde ve zamaninda takip etmemesi durumunda

muhtemel krizler yagsayabilmektedirler (Can, 2005: 391).

1.3.1.7. Rekabet ve Pazar Faktorii

Kurum yonetiminde yer alan bireylerin endige duyduklari bir kavram olan rekabet,
1§ diinyasinda farkli sektorlerde farkli yogunlukla yasanmaktadir. Kurum yonetimleri,
piyasaya doniik plan ve programlar1 olustururken rekabet olgusunu hesaba katmalari
gerekmektedir. Bu konuda kurum yonetim personelini zorlayacak unsurlardan biri
sektorlerin birbirine yakin olmasi olarak gosterilmektedir. Bilgi ekonomisinde yer alan
yeni rakip kurumlarin temel kaynagi genel olarak baska alanlar oldugu i¢in sektoriin
gidisatini etkilemektedir (Ornek ve Aydin, 2008: 58).

Biiyiik 6lcekli ve pazardaki etkinligi genis olan rakip kurumlarin, mal ve hizmet
tirtinlerine farkl iiriinler eklemesi ve faaliyet yapisina uygun teknolojik gelismelerden
yararlanarak pazarda etkin olmay1 hedeflemesi, kurumun olasi bir krizi yasamasina neden
olmaktadir (Dinger, 2007: 409). Dolayisiyla rakip kurumlarda yasanan gelismeler,

kurumun piyasadaki etkinligini azaltabilir.
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1.3.2. i¢c Cevre (Kurum ici) Faktorleri

Kriz ile yiizlesen kurumlar, dis ¢evrede ortaya cikan degisikliklerden biiyiik
oranda etkilenmektedir. Meydana gelen bu degisiklikler ise ¢esitli krizlerin olusumuna
zemin hazirlamaktadir. Fakat kurumlarin krizlerle miicadele etmesine kurum disi
faktorler kadar kurum igi faktorler de neden olmaktadir. Cilinkii kurumlarin krizle
karsilasmasina neden olan unsur, dis ¢evrede olusan degisime i¢ ¢evrenin cevap verme
yeteneginin diisiik olmasidir (Can, 2005: 392). Buradan hareketle kurumlarin disg
cevresinin degisime ugramasi ile birlikte i¢ ¢cevresinin de bundan etkilenmesi muhtemel
goriilmektedir.

Kurumlarin olas1 krizleri yagamasina neden olan unsurlar kurumun diizeni, kurum
yonetiminin politikasi, isgiicii nitelikleri ve kurum kiiltiirii gibi kurumun i¢ ¢evresinde var
olan olgular ile ilgili olmaktadir. Kurumun i¢inde yer edinen bu unsurlar tek baslarina
krizin olusumuna zemin hazirlayabilecegi gibi, bagka nedenlerle meydana gelen krizlerin
biiyiikliik derecesini artirabilecegi ve krizin etkileyecegi alanlarin genislemesine neden
olabilecegi belirtilmektedir. Dolayisiyla kurumun i¢ ¢evresinden ve dis g¢evresinden
kaynaklanan sorunlarin birlesimiyle birlikte krizleri yasama olasiligi yiikselmektedir
(Pira ve Sohodol, 2004: 28). Krizin olusumunun ilk sathalarinda krize dis ¢evrenin neden
oldugu bilinse de, aslinda kurumun i¢ cevresinden kaynaklanan nedenlerden dolay:
meydana gelmektedir. Boyle bir durumda kurum yonetiminin siireci titiz bir seklide takip
edip, mantikli degerlendirmeler yapmasi gerekmektedir. Aksi bir durumun olugmasi
halinde kurumun hazirliksiz olarak krizle yiizlesmek zorunda kalmasi kaginilmaz
olacaktir (Baran, 2012: 28).

Krizi ortaya ¢ikaran i¢ ¢evre faktorler genellikle kurum yonetiminin bilgi sahibi
oldugu unsurlardan olusmasi sebebiyle iizerinde etkili bir sekilde gerekli caligsmalar
yapilabilmektedir. Dolayisiyla kriz belirtilerinin alinmasi ile birlikte yapilmasi gereken
faaliyetler yerine getirilerek, problemin krize yol agmasini engellemek icin gerekli
miidahalelerin gerceklestirilmesi 6nem kazanmaktadir. Bahsi gecen duruma gore i¢ cevre
faktorlerinin neden oldugu krizlere, kurumun dis gevresinden kaynakli sebeplerden dolay:
olusabilecek olas1 krizlere oranla daha kolay bir sekilde miidahale edilebilmektedir
(Aydin ve Kiling, 2004: 15). Dolayisiyla kurumlar krizin olusmasini en aza indirmek i¢in

dis ¢evre faktorlerine dikkat etmesi dnem tasimaktadir.
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1.3.2.1. Orgiitsel Yap1

Kurumlar ic¢in orgiitsel yapr hayati bir éneme sahip olmaktadir. Kurumun
iskeletini olusturan orgiitsel yap1, yonetim biriminin ¢aligma becerilerini belirlemekte ve
kurumun verimliligine katki saglamaktadir. Gergeklestirilen faaliyetler, orgiitsel yapi
vasitasiyla olusturulmakta ve bu faaliyetlerin basarili bir sekilde bitirilmesine yardimci
olmaktadir. Yonetim felsefesini meydana getiren oOrgiitsel yapi, kurumun faaliyet
gosterdigi sektor, liriin ve hizmet, hedef kitle, siirecler, yetki ve sorumluluk alanlar1 g6z
oniinde bulundurularak kurumun yapilanmasina fayda saglamaktadir (Ornek ve Aydin,
2008: 59).

Orgiitsel yap1 merkezilesmenin boyutu ve durumu, otorite ve yetki kullanim,
hiyerarsik veya yatay bir bicimde kurumun yapilanmasi, denetim alaninin biiylik veya
kiigiik boyutta olmasi, kurum yo6netiminin yaklasimi gibi bircok unsurdan meydana
gelmektedir. Bahsi gegen unsurlarin birinde ya da hepsinde olusan sorunlar, kurumun kriz
yasamasina neden olmaktadir (Pira ve Sohodol, 2004: 31). Bu nedenle kurumda yer alan
oOrgiitsel yap1 unsularinda olusan degisikliklerin takip edilmesi, olas1 krizlerin 6nceden

goriilmesine yardimei olabilir.

1.3.2.2. Ust Diizey Yénetimin Niteligi

Kurumlarin kriz ile karsi karsiya kalmalarinin bir diger 6nemli nedeni, iist diizey
yonetimin olast krizleri onceden gorememesi veya gerceklesen krize karsi etkin bir
bicimde cevap verememesidir. Kurum yonetimlerinin giincel krizlere karst ¢oziim
iiretirken gegmiste yapilmis kriz yonetim faaliyetlerinden yararlaniyorsa, kurumda krizin
en giiclii sebebidir. Dolayisiyla kurum yonetimlerinin kaos donemlerinde hizli bir sekilde
krize uygun gerekli calismalar1 yerine getirmeli ve krizi firsata ¢evirmek icin yeterli
donanim, bilgi ve tecriibeye sahip olmalidir (Can, 2005: 392).

Kurumu genel anlamda etkisi altina alan bir krizi yonetmek yeterince zordur.
Fonksiyonel uzmanlardan olusan ekip hizli bir sekilde olusturulamaz ve organize
edilemezse, krizi yonetmek i¢in disaridan saglanan sirketin gosterdigi destek azalir. Bu
bakimdan her olaym kendine ait prensiplerini dngdriip dogru yaklagimi benimsemek,
organize olmak adina 6nemlidir (Belonger, 2010: 267-268). Diger bir taraftan kurumlarin
gelisim gosterdigi donemlerde genel olarak iist diizey yonetimler yetersiz bir profil

sergilemektedir. Kisa vadede kurumun hedeflerini olusturma ve bu dogrultuda riskleri
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alma konusunda basarili olan yonetim, uzun vadede kurumun biiylime kat etmesiyle
birlikte altyap1 planlamalarinda basarisiz olmaktadir. Herhangi bir donemde meydana
gelen krize belli bash bir ¢oziim iiretebilen kurum yonetimi, farkli bir donemde ortaya
cikan krize karsi ¢6zlim iiretme konusunda c¢esitli sorunlar yagsamaktadir (Dinger, 2007:
410). Buradan hareketle krizlerin niteligine gore kriz yonetim planlarinin yapilmasi,

krizin hasar birakmadan giderilmesine fayda saglayabilir.

1.3.2.3. Bilgi Toplama ve Degerlendirmede Yetersizlik

Gilinlimiizde en degerli unsur bilgi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Etkili kararlar ve
yonetim, ihtiya¢ olan bilgiye hizli bir sekilde ulasmakla gerceklesmektedir. Kurum
yonetimleri, bilgi ihtiyacinin saglanmasi i¢in yaptiklar1 calismalarda karsilastiklar
zorluklar, yanlis kararlarin alinmasina sebep olmaktadir. Ayrica kurum, i¢ ve dis
cevresindeki kaynaklardan sagladigi verilerin bilgiye doniistimiinii gerceklestirecek
uygun aglara sahip olmalidir (Ornek ve Aydi, 2008: 63).

Bilgi toplama ve bir araya getirilen bilgileri degerlendirme noktasinda yetersiz
kalan kurumlarda, eksik bilginin sebep oldugu yanlis eylemler meydana gelmekte ve
faaliyetlere alternatiflerin olusturulmasinda zorluklar yasanmaktadir. Dolayisiyla
kurumun degisim ve gelisim durumlarina karsi tepki verme siiresinin uzamasi ile beraber
potansiyel krizlerin olusma olasiligi artmaktadir (Pira ve Sohodol, 2004: 34). Bu
bakimdan bilgi toplama ve degerlendirme islevlerinde yasanan olumsuzluklar,

kurumlarin sorun yagamasina neden olabilecek bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.3.2.4. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi

Krizi ortaya ¢ikaran i¢ ¢evre faktorii arasinda gosterilen Orgiit kiiltiiri ve Orgiit
iklimi, kurum icindeki enerjinin saglanmas1 agisindan biiyiik bir 5Sneme sahiptir. Orgiit
kiltiirii ve orgiit iklimi, ¢alisanlar arasinda gii¢lii bir baglilik olusturmasi sonucunda
kurumun verimliligini artirmaktadir. Eger orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi kurum ¢alisanlari
tizerinde olumsuz bir etki birakiyorsa, krize yonelik planlanan yonetim sistemlerinin
basarili olmasi imkansizdir. Ayrica kurumun kisa vadede krizi ¢6zmesi de kolay
goriilmemektedir (Ok, 2015: 23).

Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi kurum igindeki deger, alg1 ve davramis gibi

unsurlarin birlikteligini ortaya koymaktadir. Bu birlikteligi olusturan orgiit kiiltiirii ve
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orgiit iklimi, kurumun faaliyet gosterdigi alanda personelin etkin bir sekilde ¢alismasini
saglayarak, yapilan etkinliklerin verimli olmasina katki saglamaktadir. Fakat boylesine
bir uyumun ger¢eklesmemesi ile birlikte, i¢ ve dis ¢evrede olusan sorunlara kars1 tepki
gosterilmemektedir. Bu tepkisizlik ise krizin baglamasina neden olan bir unsur olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Kizilova, 2014: 15).

1.3.2.5. Orgiitlerin Yasam Evreleri ve Orgiitsel Ge¢mis

Kurumlar dogus, gelisme, olgunlagsma, gerileme ve ¢okiis donemlerini yasadigi
goriilmekte ve bu donemlerin herhangi birinde krizle kars1 karsiya gelmektedir. Kurumlar
gelisme doneminden biiylime donemine ge¢mek icin krizi yasayabilmektedir. Dogus,
gelisme ve olgunluk donemlerinde olan kurumlarin yasadigi krizler, kurumu ¢ok fazla
zor durumda siiriklemektedir. Bahsi gecen donemlerde kriz ile ilgili planlar
gerceklestirmek igin krizin kurumun var olan hedeflerini ve anlayisini tehlike altinda
birakmamasi gerekmektedir (Baran, 2012: 29).

Kurumlarin gegmiste yasadig: krizlerin vermis oldugu tecriibe yonetim tizerinde
giiven duygusu olusturmaktadir. Bunun sonucunda giiven duygusunun vermis oldugu
rahat hareket etme diisiincesi ve orgiitsel yapinin yeterli oldugu fikrinde birlesilmesi, olasi
krizlere kars1 etkisiz kalinmasma neden olmaktadir (Can, 2005: 393). Bu baglamda
kurumlarin ge¢mis yasantilart ve deneyimleri, krizlere kars1 nasil davranilmasi gerektigi
hakkinda ipuglar1 vermekte, ancak her krizin kendine has niteliginin oldugu géz 6niinde

tutularak, ¢alismalarin o yonde yapilmasinin dogru olacagi sdylenebilir.

1.3.3. i¢ ve D1s Faktorlerin Etkilesimi

Genel olarak kriz kurum ile ¢evresi arasinda olusan uyum problemi ve
olumsuzlugun meydana getirdigi bir olgu olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla krizin
olusmasinda ve etkisinin artmasinda i¢ ve dis ¢evre faktorlerin etkilesim halinde olmasi
bliylik oranda etki birakmaktadir. Fakat kurumda i¢ ve dig faktorler tarafindan kriz
yasanmasinda kurumun ¢evre ile uyumu, krizin kurum yonetimi tarafindan olumlu ya da
olumsuz olarak degerlendirmesi ve kurumun ¢evrede meydana gelen degisimlere karsi
davranis1 etki etmektedir (Can, 2005: 393). i¢ ve dis faktorlerin etkilesiminden meydana

gelen krizlere kars1 birgok iist diizey yonetici, uygulanacak kriz yonetiminin kurumlarina
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uygun olup olmadigina, 6zel bir ekiple birlikte proje gibi ele alinmasina onem
vermektedir (Holmes, 2010: 157).

Kurumun faaliyet gosterdigi dis ¢evre ile uyumu, kurum dis1 faktorlerin ihtiyag
anlaminda kuruma fayda saglamasi ve hedeflere ulagilmasi yolunda dis ¢evrenin yardimci
olmasi gibi durumlar kurumlarin kriz yasama ihtimalini azaltmaktadir. Ayrica i¢ ve dis
faktorlerin etkilesiminin pozitif yonde ilerlemesi, ortaya cikabilecek olan krizlerin etki
boyutunun dar olmasina sebebiyet vermektedir. Bu durumda kurumun krizi daha etkili
yonetip daha hizli ¢dziime kavusturmasi kaginilmaz olmaktadir (Demir, 2011: 18-19). ¢
ve dis ¢evre arasinda olusan bu etkilesimin karsilagilan sorunlarda kurumlara fayda

saglayabilir.

1.4. Kriz Tiirleri

Krizlerin farkli kategorize edilme big¢imleri vardir. Olusumlarina gore yapilan
siiflandirilmalara bakildiginda, ani ve yavas gergeklesen krizler olarak iki farkli gruba
ayrilmaktadir (Korkmazytirek ve Basim, 2009: 9). Bu konu ile ilgili 2003 yilinda yapilan
bir aragtirmaya gore 1993 — 2002 yillar1 arasinda meydana gelen, ani ve yavas olusan
krizlerin analizi yapilmistir. 1993 — 2002 yillar1 arasinda ortaya ¢ikan krizlerin %72’si
yavas bir sekilde etkinligini artirarak olgunlagsmis ve oncesinden belli bagli belirtileri
gostererek olugsmustur. Bunun sonucunda krizlerin biiylik ¢ogunlugu baslangic ve
olgunlagsma donemlerine ait sinyaller gonderdigi belirlenmistir (Pira ve Sohodol, 2004:
34).

Kurum yonetimlerinin olasi krizleri 6nceden algilama yeteneginin temel alindig1
bir diger kategorize etme bi¢imi ise “tahmin edilebilen” ve “tahmin edilemeyen” krizler
seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Tahmin edilebilen olarak siniflandirilan krizler genel
anlamda yangin, grev, ¢cevrenin kirlenmesine neden olma, iiriin ve hizmet boykotlar1 vb.
durumlardir. Tahmin edilemeyen baglig1 altinda toplanan siniflandirmada ise deprem,
sabotaj, insan kagirma, tiriin ve hizmetlerle ilgili olumsuz raporlar, casusluk, suikast ve
hedef kitlenin ya da bask1 gruplarinin iiriin ve hizmette bir takim degisikliklere zorlama
eylemleri gibi durumlar seklinde ifade edilmektedir (Korkmazyiirek ve Basim, 2009: 10).

Krizler ve tiirleri, kurum i¢i sebeplerden kaynakli olabilecegi gibi kurumun
disinda, dis ¢evresinde yasanan olaylardan kaynakli unsurlardan meydana gelebilecegini

ifade eden Erdogan’a (2008: 262-263) gore kriz tiirleri su sekilde agiklanmaktadir:
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» Felaket: Siddetli olan veya olmayan, insan kaynakli olusan ya da olusmayan
olaylarin sonucunda meydana gelen en dnemli durumdur. Deprem, savas gibi
olaylar 6rnek verilebilir.

» Siddetli Kaza: Kurum calisanlarina veya kurumun ekipmanlarina karsi dikkat
eksikliginin ya da denetim anlaminda yoksunlugun olmas1 sebebiyle ortaya ¢ikan
durumlardir.

> VYasal ve Etiksel Kurallarda Yapilan Ihlaller: Siirekli olarak yapilan ihlaller
seklinde karsimiza c¢ikmaktadir. Kurum yonetimlerince bilinen bu ihlallerin
genellikle gormezden gelinmektedir. Yapilan ihlaller bazi1 durumlarda kurumu
tehlike altinda birakmaktadir.

» Kotii Yonetim: Kurumlarin geregince iyi yonetilmedigi donemlerde
gerceklestirilen faaliyetler, kurumun zarar gérmesine ve olumsuz bir seklide
etkilenmesine neden olmaktadir.

» Siddetli Muhalefet: Diisman olarak kurumun karsisinda duran, dis giicler
tarafindan gergeklestirilen terdrizm, {riin ve hizmete yapilan olumsuz
miidahaleler ve bu miidahale ile 6liimlerin meydana gelmesi ile kurumlar krize
girebilir.

» Ciddi Muhalefet: Bu olaylar genellikle pazarda yasanan rekabetle, rakip
kurumlarla, kuruma kars1 diigmanca tavir sergileyen gruplarin ¢aligmalariyla, yeni
hukuksal diizenlemelerle olusmaktadir.

Kriz tiirleri incelendiginde hemen hemen hepsi teknik, iktisadi, toplumsal, insan
odakli, hukuki ve kurumsal temelli olmaktadir. Ancak i¢ ve dis ¢evre faktorlerinden
meydana gelen krizlerin tiiri ayirt edilmeksizin ciddi bir sekilde ele alinmasi
gerekmektedir (Pira ve Sohodol 2004: 56). Diger bir yandan kriz ortamindaki ¢alisanlar
bilgi eksikliginden dogan olumsuz durumlardan dolay1 yoneticilerden gelen duyurular
dikkatle dinlemekte ve daha fazla bilgiye sahip olmaya ¢alismaktadirlar. Ayrica,
calisanlar yoneticilerin davraniglarin1 gozlemleyip bir seyleri anlamaya ve diistincelerini
okumaya yonelik davranista bulunurlar. Yoneticinin ses tonu, yiiz ifadesi gibi unsurlar
kritik 6neme sahiptir. Dolayisiyla yoneticilerin etkili liderlik o6zellikleri, bir Kkrizin

istesinden gelmek igin gerekli yonetim vasiflarindan biridir (Alas ve Gao, 2012: 28).
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1.5. Kriz Siireci

Cevrede gelisen olaylar, belirsizlige neden olan durumlar ve degisimler kurumlari
siirekli olarak tehlike ya da firsatlarla karsilastirmaktadir. Beklenmedik bir zamanda
istenmeyen olaylarin i¢erisinde bulunan kurumlar, kriz siirecine girerek ¢oziim yollarina
bagvurmaktadirlar. Bu siiregte krize yonelik kararlarin hizlica alinip uygulamaya
koyulmas1 6nem kazanmaktadir. Ayni zamanda kurumun yasayacagi hasar1 en aza
indirmek igin, ortaya ¢ikabilecek firsatlarin degerlendirilmesi gerekmektedir
(Kalpaklioglu, 2010: 140).

Krizler, ani bir sekilde meydana gelmekte ve bu ani durumun vermis oldugu
durumundan dolay: kriz sinyalleri algilanamamaktadir. Ancak deprem, sel gibi dogal
faktorlerden kaynaklanan krizler disinda, ortaya ¢ikan diger krizler, olusum siirecinde
belli basli sinyaller gondermektedir. Gonderilen bu sinyallere gerekli Onemin
verilmemesi ya da sinyallerin krizle iligkisinin olup olmadigi hakkinda yeterli bilgiye
sahip olunmamasi krizin meydana gelmesine neden olmaktadir (Tagraf ve Arslan, 2003:

151).

1.5.1. Kriz Gelisim Donemi

Kriz gelisim dénemi, krizin meydana gelmesinden 6nce sinyallerin algilanmaya
baslandig1 donemdir. Kriz ile ilgili ipuglarin belirdigi bu donemde tipki belirtileri dnceden
anlasilan ya da anlagilamayan bir hastalia benzetilmektedir. Bu belirtileri algilamak
kurumun krize kars1 yapmasi gereken miidahaleleri gerceklestirmesini ve krizin etki
alanlarii miimkiin oldugunca daraltmak i¢in faaliyetler olusturmasina yardimci
olmaktadir (Pira ve Sohodol, 2004: 47).

Krizler, baz1 zamanlarda belirtilerini agik bir sekilde gdstermemektedir. Bu
durumda kurumlarin krize yonelik tanimlamalar yapmakta gii¢liik ¢ektigi goriilmektedir.
Kriz yonetimini uygulayan kurumlar, bu donemde bir araya getirdikleri kriz belirtileri ile
krizi olgunlasmadan engelleyebilmektedirler. Ayrica kriz yonetimini uygulayarak
krizden olumlu yonde etkilenmeyi saglamaktadirlar. Krizin belirtilerini algilayan
kurumlar meydana gelen sorunlari azaltarak, krizi ortadan kaldirmaya yonelik faaliyetleri
uygulamaya koymakta ve krizin kronik bir hale gelmesini dénlemektedirler (Ornek ve

Aydin, 2008: 22).
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Kriz olusmadan gerekli tedbirler alinarak olumsuz bir durumun 6niine gecmek,
kolay ve ucuz bir yontem olarak tanimlanmaktadir. Kriz olgunlastiktan sonra yapilacak
miidahaleler kuruma hem maddi hem manevi anlamda zarar getirmekte ve kriz yonetimi
daha zor bir hal almaktadir. Kriz sinyalleri yonetim tarafindan belirlendiginde kriz
planlariin yapilmasi, kriz yonetim takimlarinin olusturulmasi ve bu takimlarin hazir bir
sekilde bulunmasi, olasi krizlerin bagarilt bir bicimde ve kurumu yormadan yonetilmesi
acisindan uygun olmaktadir (Aksu ve Deveci, 2009: 450). Diger bir ifadeyle kurumlarin
kriz donemini yagsamamasi i¢in her an krize karst hazirlikli olmasi, olumsuz durumlarin
meydana gelmesine engel teskil edebilir.

Kriz gelisim donemi korelme, harekete gegememek, hatali kararlar ve eylemler
olmak tizere ii¢ bashigi kapsamaktadir. Asagida bu basliklar detayli bir sekilde

acgiklanmaktadir.

1.5.1.1. Korelme

Bu dénemde kurumda olusan yonetimsel eksiklikler tam olarak algilanamamakta
ve kurumu zarara ugratabilecek pek cok kurum i¢i ya da kurum dis1 faktorler fark
edilememektedir. Bahsi gecen bu stirecte, eger kurumda kriz ile ilgili sorunlar yaganmissa
daha heniiz kurumun herhangi bir zarara ugramis olmasi s6z konusu degildir (Can, 2005:
394). Korelme doneminde kurum yapisina ve var olan kurum siireglerine 6nem verilerek
bu siireclerin gelisiminin saglanmasi dogru bir davramstir. Bilgi toplama ve
degerlendirme unsurlarmin kontrol edilmesi, kurum yapisin1 etkileyecek olasi
degisimlere karsi esnek olma o6zelliginin olusturulmasi, giiclii hedefler belirlenerek
saglam kararlarin alinmast bu donemin etkin bir sekilde gecirilmesi i¢in gerekli olan
yonetimsel olgulardir (Dinger, 2007: 417). Bu noktada kurum yapisinin yasanan
durumlara gore degisken bir hal almasi, krizin olumsuz yanlarinin belirmemesi i¢in

onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.5.1.2. Harekete Gecememek

Krizin bu sathasinda kurumun yonetim anlaminda eksiklikleri ve kurumun
verimliligi istenen seviyede degildir. Ancak kurum olagan ¢aligmalarini siirdiirmektedir.
Dolayisiyla boylesine bir durumun meydana gelmesi ile birlikte kriz etkinliginin zaman

gectikce daha da artmasina ve kontrol altina alinabilecek bir krizin kontrolden ¢ikmasina
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yol agmaktadir. Bdylece kurumda basar1 ve performans zamanla azalmakta, kurumun
maddi olarak zarara girmesi ve sikdyet unsurlarinin fazlalastigi bir durum meydana
gelmektedir (Can, 2005: 394). Baz1 donemlerde ise mevcut durumun kalict olmadigini
diistinen kurum y6netimi, tedbir almadan hazirliksiz bir sekilde kriz donemini gegirmeyi
ve kaos ortaminin zamanla diizelecegi fikri iizerinde yogunlagsmaktadir. Ancak krizin etki
alan1 giin gectikce genislemekte ve kurumda yapilan faaliyetler istenilen diizeyde fayda
saglamamaktadir (Tagraf ve Arslan, 2003: 151). Bu baglamda kurumlarin, kriz
donemlerinin Oncesi ve sonrast i¢in gerekli hazirliklar1 yerine getirmeleri, olumsuz

durumlarin yasanmasinin dniine gecebilir.

1.5.1.3. Hatah Karar ve Eylemler

Hatal1 karar ve eylemler siirecinde kurum, ¢evresinde yasanan degisimleri ve i¢
cevresinde ortaya ¢ikan sorunlart degerlendirmedeki belirsizliklerin, kurum yonetiminin
ele almasi gereken herhangi bir denetimde yoneticilerin fikir birligi i¢erisinde olmasini
onlemektedir. Ileri goriislii olma, risk ve belirsizlik verilecek olan kararlarin yedegini
cogaltmaktadir. Yorumlamalara ve 6znel degerlendirmelere sikca rastlanmaktadir. Boyle
bir ortamin yasandigi kurumda yonetimin ortak bir karar almasi zor olmaktadir (Dinger,
2007: 418).

Bu stirecgte genellikle tercih edilen yaklagim ise kaos ortaminin meydana getirdigi
gerginligi azaltmak icin herkesin uygun gordiigii faaliyetleri gerceklestirmektir. Fakat bu
anlayis, kurumun yasadig1 degisimlere karsi uygun yanitin verilmesini olumsuz yonde
etkilemektedir. Ciinkii kurumlar gerekli diizeni olusturmak igin genel olarak hatali
kararlar alma egiliminde olmaktadirlar. Kurumdaki giderleri olabildigince azaltmak,
kurumun yapisini yeniden diizenlemek, 6demeleri eksik bir bicimde yerine getirmek gibi
davraniglar merkezilesmenin olugsmasina neden olmaktadir. Bunun sonucunda kurumda
gerilim artmaya ve yetersiz bilgilerle etkisiz kararlar alinmaya baslanmaktadir. Boyle bir

durumda krizin olusmasi kaginilmaz olmaktadir (Karlik, 2007: 57-58).

1.5.2. Kriz Donemi
Kurumun i¢ ve dig ¢evresinde meydana gelen degisimleri yerinde ve zamaninda
algilayip miidahale edememe ve problemlerin ortaya ¢iktiginin fark edilmesinin ardindan

hatali karar ve eylemlerin yapilmasi siirecinden sonra bu asamaya gelinmektedir. Kriz
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tehditlerinin yavas yavas ve asamali bir sekilde olusmasi, agamalarin kurum tarafindan
iyi karsilanmasina ve sonrasinda tehditlerin algilanmasinin giic olmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle asamali donemlerden gecen tehditler, aniden olusan tehditlere
gore olumsuz yonde daha etkili olabilecek ve kurumun bu durum karsisinda yanit verme
olanag1 azalacaktir (Can, 2005: 395).

Kurum ile iligkisi olan tiiketici, paydaslar, hedef kitle vb. kisi veya topluluklar,
kriz donemlerinde var olan iliskileri azaltma ya da sonlandirma egiliminde olmaktadirlar.
Ayrica krizin olmadig1t donemlerde basin ve diger hedef kitlenin kurum ile ilgili olaylar
hakkinda bilgi sahibi degilken, kriz donemlerinde bu tiir topluluklarin yagsanan olaylardan
dolayi bilgi sahibi olmasina ve iletisimin etkili bir sekilde kurulmasina dikkat edilmesi
gerekmektedir. Clinkii kriz donemlerinde yasanan olaylar dis cevrede ilgi gérmektedir.
Bu nedenle olaylarin yanlis bir bicimde basina servis edilmesinin 6niine ge¢ilmesi, bu
donemde yapilmasi gereken bir yonetim seklidir (Baran, 2012: 32). Etkili olmayan kriz
iletisimi, ortaya ¢ikan krizi daha da aktif hale getirmektedir. Gergeklestirilen etkisiz
iletisim faaliyetleri, yanlis anlamalara ve olumsuz olaylara yol agmaktadir. Bu nedenle
kurumlarm kriz iletisimi hakkinda gerekli bilgiye sahip olmasi ve uygulama siirecini
etkili yonetmesi gerekmektedir (Zaremba, 2010: 25).

Bu dénemde yapilacak en 6nemli faaliyet etki alan1 genis olan ve yeniden organize
olmus bir yap1y1 ortaya koymaktir. Calisan, diizen, degerler, anlayis, hedef ve stratejilerde
radikal degisiklerin yapilmasi gerekmektedir. Kurumun giincel hedefleri, varsayimlari,
degerleri tekrardan diizenlenmelidir. Ozetle kurumun degisimlere ayak uydurabilecek bir
yapiya sahip olmast i¢in gerekli faaliyetlerin yapilmasi onem kazanmaktadir. Dahasi
kurumun esnek ve uyumlu bir yapiya blirlinmesi saglanmalidir (Dinger, 2007: 419).
Dolayistyla kriz donemlerinde yapinin tekrardan gozden gegirilmesi ve kurumun i¢ ve dis
cevresinde olusan degisimlere karsi ayak uydurabilen bir diizeni saglamak icin

faaliyetlerin gergeklestirilmesi 6nemli olmaktadir.

1.5.3. Krizin Sona Ermesi

Krizin olgunlastigi siirecte gerekli tepkilerin verilmemesi, krizin meydana
getirdigi siddetin boyutuna gore kurumun iflas etme esigine getirebilir. Boyle bir
durumda kurumun cevresi ile olan iligkisi olumsuz yonde etkilenmektedir. Tiiketici

tarafindan artan gikayetler, finansal anlamda kaynaklarin azalmasi, {iriin veya hizmet
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satiglarinda azalmalarin olugmasi, hiikiimet politikalarmin uyguladigr smirliliklar ve
piyasadaki rekabet ortaminda yer alamama gibi unsurlar kurum ile ¢evre arasinda var olan
belli bash iligkilerin yok olmasina neden olmaktadir (Kirdar ve Demir, 2007: 97). Ancak
bu donemde kurumun yasadigi krizi sonlandirmak i¢in i¢ ve dis ¢evrede
faydalanabilecegi kaynaklar vasitasiyla yeni ¢oziim yollarinin aranmast Onem
kazanmaktadir. Eger katki verebilecek kaynaklar bulunabilirse kurum yeniden
faaliyetlerine devam etmesi saglanabilmektedir. Fakat krize yeterli tepkilerin
verilmemesi durumunda var olan problemlerin ¢6ziimii gii¢ hale gelmekte ve kurumun
giin gectikce ¢okiisii kaginilmaz olmaktadir (Can, 2005: 397). Bu baglamda kurumlarin
krize yonelik planlarinin ya da krizin ¢oziilmesine fayda saglayacak finansal kaynagin
bulunmasi, kurumu agir bir sekilde etkileyebilecek problemlerin ortaya ¢ikmamasina

katki saglayabilir.

1.6. Krizin Sonuclarn

Kriz unsuru, kurumda biraktigi etkiye gore olumlu veya olumsuz olarak
nitelendirilmektedir. Kurumun yasadig1 kriz, ister faydali ister zararli olarak goriilsiin,
hazirlik stirecinde bulunmadigi degisimlerle karst karsiya kalmasina sebebiyet
vermektedir (Dinger, 2007: 420). Bu nedenle krizler, kurumlarda gesitli degisimleri
beraberinde getirebilir.

Kurumlar, farkli yap1 ve farkli sistemlere sahip olmalarindan dolay: krizden her
biri ayr1 bir bigimde etkilenmektedir. Krize kars1 hazirlikli olmayan kurumlar kriz aninda
zorluklar yasarken, krize kars1 planl ve belli bash hazirliga sahip olan kurumlar ise kriz
aninda meydana gelebilecek olumsuz durumlar firsata ¢evirerek kuruma fayda getirme
olanag1 bulmaktadir. Ornegin, kriz dénemlerinde likidite yoksunlugu yasayan bir kurum,
sermayesini olduk¢a ucuz rakamlara elden ¢ikarak yerine likidite alma mecburiyetinde
kalacaktir. Diger bir taraftan krize kars1 hazirlikli olan bir kurum, likidite yoksunlugunun
yasanacagini dnceden goriip kriz donemine planli bir seklide girecektir. Dolayisiyla diger
kurumlardan ucuz sermaye satin alip kriz siirecini karl bir sekilde kapatacaktir. Krize
kars1 planli, programli olan kurumlar, kriz durumunda olusan firsatlar1 degerlendirip
kurumun zor siiregte verimli olmasina katki saglamaktadirlar (Akinci, 2010: 73). Baska
bir ifadeyle kriz 6ncesi donemde gerekli caligmalar1 yerine getiren kurumalar avantaj

sahibi olur ve kriz donemini hasarsiz bir sekilde atlatabilir.

24



1.6.1. Krizin Kurumlar Uzerindeki Olumlu Sonuclari

Giintimiizde kurumlarin karsilagtigi krizlerin faydali yonlerini tespit ederek, bu
yonlerden yararlanma anlayisiyla hareket etmeyi onemli bir unsur olarak gormesi
gerekmektedir (Sahin, 2005: 49). Krizlerin yonetilmesi zor bir ugras olmasinin yaninda
basaril1 bir yonetimle olusabilecek firsatlarin degerlendirilmesi de s6z konusudur. Kurum
bu noktada krizin dayattig1 tehdidi firsata ¢evirerek, krizden kurumun faydalanmasini
saglayabilir (Akinci, 2010: 73-74).

Krizin kurumlar iizerindeki olumlu sonuglari: Orgiitte zayif yonlerin ortaya
cikmasi, etkin stratejinin gelistirilmesi, takim ruhunun olusturulmasi ve gelecekteki
krizlere hazirli olma seklinde agiklanabilir.

Orgiitte Zayif Yonlerin Ortaya Ctkmast: Normal sartlarda elde edilemeyen ya da
kurum yonetiminin olmadigini varsaydigi iletisim eksikligi, calisanlarda meydana gelen
performans azalisi, motivasyon digiikliikleri, hedeflerin belirsizlesmesi, kurum
calisanlar1 arasinda gruplagsmalar ya da anlagmazliklar gibi problemler kriz siirecini
meydana getirmektedir. Kriz doneminde ortaya c¢ikan bu sorunlarin kriz sonrasinda
kurumun zayif yonlerinin belirlenmesine ve ¢oziim yollariin bulunmasina fayda
saglamaktadir (Sahin, 2005: 51).

Etkin Stratejinin Gelistirilmesi: Kurumun sorunlarinin ve eksikliklerinin
meydana gelmesi ve erken wuyar1 sistemi olusturularak kurum ¢evresinde
gergeklesebilecek tehdit ya da firsat ile ilgili degisikliklerin onceden algilanmasi, etkin
stratejilerin gelistirilmesine yardimci olmaktadir. Bu yontem ile kurum, etkinligini devam
ettirmesine, olgunlasmasina ve gelisim saglamasina katkida bulunmaktadir (Ozbakir,
1992: 39-40). Bu gergevede etkin stratejilerin olusturulmasi hem kurumun giiglenmesine
hem de krize kars1 saglam durulmasina fayda saglayabilir.

Takim Ruhunun Olusturulmasi: Krizin vermis oldugu yorgunlugu atlatan kurum
calisanlari, krizi basarili bir sekilde yonetmenin sonucunda yasanan mutluluk ile birlik ve
beraberlik duygusunu yasamaktadir. Kurum ¢alisanlar1 edinmis oldugu mesleki tecriibe
ile birlikte kurum i¢inde kaynagma ortaminin gergeklesmesine yardimei olmaktadir.
Ayrica kriz doneminde korunmak i¢in birbirleriyle yardimlagan kurum calisanlari, bu
yardimlagma sayesinde yakin dostluklar kurumakta ve takim halinde hareket etmektedir

(Sahin, 2005: 52).
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Gelecekteki Krizlere Hazirlikli Olma: Kurumlarin karsi karsiya kaldigi krizler,
geleneksel yonetim tekniklerinin terk edilmesini saglamaktadir. Ayn1 zamanda krizler,
gelecekte olusabilecek krizlere karsi hazir olma hususunda kurumun bilinglenmesine
yardimc1 olmaktadir. Yine kriz sayesinde kurumlar, olasi degisimlere uyum gosterme
becerisi kazanmakta ve kriz donemlerinde ekip c¢aligmasinin artmasi ile birlik ve
beraberlik olgusu saglanmaktadir (Giiney, 2002: 67). Buradan hareketle kurumlar, kriz
donemlerinde edindikleri bilgi ve tecriibe sayesinde ileri tarihte olusabilecek krizlere

kars1 hazirlikli olma egilimini gosterebilir.

1.6.2. Krizin Kurumlar Uzerindeki Olumsuz Sonuclari

Krizin getirmis oldugu belirsizlikler nedeniyle meydana gelen kaos ortami, kurum
calisanlarini olumsuz anlamda etkilemektedir. Kriz karsisinda hangi adimlarin atilacagi
ve krize hizli bir sekilde nasil yanit verilecegi diislincesi, kurumda yer alan biitiin
calisanlarin iizerinde bir gerilim olusturmaktadir. Boylesine giicliiklerin yasandigi bir
ortamda, mantiksal diislinmenin yerini duygusal diislinme almakta ve kurumun
faaliyetlerinde cesitli degisikliklere sebep olmaktadir (Akinci, 2010: 78). Calisanlarin
duygu ve davranislar1 arasinda olusan bag, oncelikle ihtiyag sonucunda dogan bir
duyguya yol agmakta ve ardindan gelen davranisi harekete gegirmektedir. Bu siireci
yakindan takip eden lider, krizden etkilenen ¢alisanin davranigini, duygusalliktan uzak
bir sekilde gergeklestirmesine yardimci olabilir. Kriz liderliginin anahtari, bu siireci
ongorerek kurumdaki diger benzer kisilere ayni1 eylemi uygulamaktir (Klann, 2003: 42).

Krizin isletmeler iizerindeki olumsuz sonuclar1 Sekil 1.1.”de gosterilmistir.
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Sekil 1.1. Krizin Kurum Uzerindeki Olumsuz Sonugclar

|

rForr1

Kaynak: Dinger, 2007: 422

Krizin kurum iizerinde biraktig1 olumsuz sonuglari ifade eden Sekil 1.1.’de bir
kaos ortaminin olustugu goriilmektedir. Bu kaos ortaminda kurumlarin olumsuz olaylar
nedeniyle kriz yasadigr ve uygun bir bi¢imde yonetilemedigi anlasiimaktadir. Kriz
sonucunda yonetim bakimdan eksik kalan kurumda pek ¢ok olumsuz durumun meydana
geldigi Sekil 1.1.°de bahsedilmektedir. Dolayistyla kurum uyumsuzluk, gerilim,
verimsizlik gibi zarar gorebilecek olaylar yasayarak, sikintili bir siirece girdigi sonucuna
varilabilir. Krizin kurumlar tizerindeki olumsuz sonuglar1 agagida belirtilmektedir.

Huzli Karar Alma Zorunlulugu: Kriz donemlerinde kararlarin acil bir bicimde
alinmas1 gerekmekte ve yapilacak olan ¢aligmalarin hizla uygulamaya koyulmasi énem
kazanmaktadir. Kararlarin hizli bir sekilde verilmesi, kurum yoOnetimini strese
sokabilmekte ve yanlis kararlarin alinmasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla hazirhigi
yaptlmamis ve belirtileri goriilmemis krizler, kurumlar1 zihinsel olarak olumsuz bir
bicimde etkilemektedir. Bu durum kurumun verimliligini azaltarak, biiyiik bir probleme
dontstiirmektedir (Ciftei, 2015: 11).

Kararlarin Merkezilesme Egilimi: Kurumlarda kararlarin tek bir merkezde
alinmasinin temel nedeni, kriz olgusunun mevcut normal karar verme sistemine verdigi
hasardir. Kurumlarin {ist diizey yoneticileri, yasanan biitiin degisiklikler hakkinda bilgi

sahibi olmak istemektedir. Yoneticiler boyle bir durumu gergeklestirmek i¢in kararlarin
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merkezden alinmasini saglamaktadir. Bu nedenle hem bilgi hem de birimler ve bireyler
arasinda koordinasyon eksikligi meydana gelmektedir (Ozdevecioglu, 2002: 99-100).

Orgiit Genelinde Gerilimin Artmasi: Kriz doneminin bir diger olumsuz sonucu
olan orgiit genelindeki gerilim, krize uygun tepkinin hizli bir seklide verilmesi gerekliligi
durumunda artmaktadir. Panik, eksik bilgi ve kaynaklarla degisime ayak uydurma
miicadelesi, kurumda gerilim unsurunu olusturmaktadir. Kriz var oldugu dénemlerde
kurum personelinde giivenlik, saygi ve kisisel gelisim gibi unsurlarin yerine
getirilemedigi i¢in kurum ic¢inde kaos ortam1 egemen olmaktadir. Bu dénemlerde kurum
calisanlar1 genellikle geri ¢ekilme yaklagimini benimsemektedir. Dolayisiyla kurumun
verimliligi azalmakta, c¢alisanlarin kurumun gelisimini artirmak i¢in gosterdigi
motivasyon diismektedir. Aynt zamanda kurum calisanlariin yaptigi isten tatmin
olmama durumu da ortaya ¢tkmaya baslamaktadir (Tekin ve Oztiirk, 2010: 148).

Kriz Sonrasinda Giivenin Sarsilmasi: Kriz, kurumun st yonetimi ile kurumun
alt kademelerinde gorev yapan calisanlarin arasindaki gilivenin zarar gérmesine neden
olmaktadir. Kurumun alt kademelerinde yer alan ¢alisanlar, kendilerine yeteri kadar ilgi
gosterilmedigini ve gerekli yonetimin yapilmadigini diigiiniirken; iist yonetim, krizin alt
kademelerde yasanan hatalarin sonucunda meydana geldigini varsayabilir. Bunun
sonucunda kurumun, alt kademlerinde yer alan ¢alisanlarin {ist yonetime karsi giiveni
azalmaya baslamaktadir (Ozbakir, 1992: 38). Diger taraftan kurum ydnetiminde
yoneticilerin sahip olmasi gereken en 6nemli kavram cesarettir. Clinkii cesaretli olmayan
yoneticilerin kurumda uygulayacagi kurallarin amacina ulagsmasi bir hayli zordur. Ayrica
kriz kargasasi veya biiyiik sikintili zamanlarda birgok yonetici bilissel, duygusal ve
davranigsal olarak korku ve hareket edememe gibi durumlarla kars1 karsiya kalmaktadir
(Stigter and Cooper, 2018: 113). Buradan hareketle kriz donemlerinde yoneticilerin
cesaretsiz davraniglarda bulunmasi kurum i¢inde giivensizlige ve olumsuz algilara sebep

olabilir.
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IKiNCi BOLUM

2. KRiZ YONETIMi VE KRiZ YONETIM BECERILERI

2.1. Kriz Yonetimi Kavrami

Kiiresellesme unsurunun getirdigi rekabet olgusunun artan etkisiyle birlikte,
ulusal ve uluslararasi piyasada yasamini siirdliren kurumlar siirekli krizi tecriibe
etmektedir. Krizin egemen oldugu kurumlarda belli bagh kararlar1 alma gii¢ligii, kaos
ortaminda faaliyet gosterme, finansal ve kurumsal zararlara ugrama gibi olumsuz
durumlardan dolay1 basaril1 bir yonetime gerek duymaktadir (Akgemci, 2015: 484).

Kriz yo6netimi anlam bakimindan geneli belirtse de, krizlerin farkli tiirleri
bulunmaktadir. Ayn1 zamanda krizlerin olusumu, kaynagi ve belirtileri de farklilik
gostermektedir. Fakat zarar krizi olsun ya da korku krizi olsun kriz ¢esitlerinin arasinda
benzer yonler bulunmaktadir. Dolayisiyla kriz tiirline gore kriz yonetim siirecinde
degisimin olmasina ragmen genel olarak kriz yonetiminde birbirine benzer faaliyetler
uygulanmaktadir (Geng, 2007: 223).

Ortaya c¢ikan her sorun olasi bir krizin belirtisi olmaktadir. Ayrica ¢dziimii
bulunamayan sorunlar, ciddi kriz sebebine doniismektedir. Meydana gelen problemler,
kendi igerisinde belli basl ¢6ziimii de bulundurmaktadir. Bu noktada dikkat edilmesi
gereken unsur ise probleme yaklagim tarzidir. Problemin farkina varmak, yapilmasi
gereken calismalar1  belirlemeyt ve bu c¢aligmalart uygulamaya gecirmeyi
kolaylastirmaktadir. Bahsi gecen durum, kriz kavrami i¢in de sdylenebilir. Krizi basarili
bir sekilde yonetmenin 6nemli kurali, olast kriz belirtilerinin algilanmasi ve krize
kaynaklik edebilecek unsurlari Onceden gozlemleyerek ortadan kaldirilmasini
saglamaktir. Dolayistyla kurumda meydana gelen krizlerin nitelikleri hakkinda bilgi
sahibi olmak degerli goriilmektedir (Kirdar ve Demir, 2007: 95). Ayrica kriz yonetimi
faaliyetlerinde, kurumun i¢ ve dis ¢evresinde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢éziimiine yonelik
olarak planlarin olusturulmasi, kurumun uyum ig¢inde calisabilmesi i¢in gerekli
diizenlemelerin gergeklestirilmesi ve karar alma siireglerinin gozden gecirilmesi gibi

unsurlar 6nem kazanmaktadir (Simsek, 1998: 312). Dolayisiyla kriz yonetimini
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gerceklestirirken hem krizi hem de i¢ ve dis ¢evrede olusan degisimlere kurumun ayak
uydurmasini saglamak gerilim ortamini ortadan kaldirabilir.

Can, kriz yonetimini kurum yoneticisinin olast tehlike anlarmi, kurumun
hedeflerini gbéz oOniinde bulundurarak diisiik biitce ile karsilama cabasi olarak
tanimlamaktadir (2005: 397). Bagka bir ifadeyle kriz yonetimi, olasi bir kriz ortamina
kars1 kriz sinyallerinin algilanarak yorumlanmasi, kurumun kriz siirecinin olabildigince
zararsiz bir sekilde ge¢irmek i¢in gerekli tedbirleri almasi ve bu tedbirler 1s181nda yeterli
faaliyetlerin gerceklestirmesi seklinde belirtilmektedir (Simsek, 1998: 312). Bu nedenle
¢evresinde yasanan hizli degisimlerin etkisinde kalan kurumlarin devamlilig1 ve bagarili
olabilmesi i¢in kriz yonetimine ihtiyagc duymaktadir. Cilinkii basariyr yakalamak,
olgunlagtirmak ve olumlu bir sekilde sonu¢landirmak kriz yonetiminin temeline
dayanmaktadir (Mustafayeva ve Dosaliyeva, 2015: 153).

Yukarida yapilan tanimlar 1g18inda kriz yonetimini 6zetlemek gerekirse, gerilim
ve kaos ortamini ortadan kaldirmak amaciyla gergeklestirilen ve akla yatkin bir bigimde
planli, programli uygulanan faaliyetlerin bir araya getirilip ¢oziim odakli ¢aligmalarin
yapilmas1 seklinde tanimlanmaktadir. Ayrica yapilan tamimlar g6z Oniinde
bulunduruldugunda kriz yonetimi, planl ve sistemli olarak tasarlanan, ani degisimler
karsisinda uygulamaya konulan bir yonetim siireci olarak ifade edilebilir.

Kriz yonetimi farkli asamalar icerisinde barindirmaktadir. Kriz yonetim ekibi
tarafindan her asamada fakli uygulamalarin hayata gegirilmesi gerekmektedir. Ornegin
herhangi bir krizin algilanmasi, krize kars1 ilk miidahale anlammna gelmemektedir. Ilk
miidahale, kriz durumunun degerlendirilmesi ve wuygun kriz stratejilerinin
gelistirilmesidir. Son asama olarak goriilen kriz yonetiminin degerlendirmesi ise yeniden
meydana gelecek krizlere kars1 yapilacak olasi faaliyetlerin belirlenmesi ve performans
artinminin saglanmasidir (Coombs, 2001: 90). Bu nedenle kriz yonetiminin kriz aninda
gosterilen taktiksel caba seklinde aciklanmasi dogru bir ifade olmamaktadir. Dolayisiyla
kriz yonetimi, kriz hazirliklari, krize karst yanit ve kriz sonrasi toparlanma siirecini
kapsayan proaktif bir disiplindir (Jaques, 2007: 148).

Etkili kriz yonetimi, kriz ger¢ceklesmeden dnce hazirlikli ve planl olmay1 zorunlu
hale getirmektedir. Kriz yonetimi, olasi1 krizlerin belirtilerinin 6nceden algilanmasini ve
bu krizlere karsi nasil bir yol ve yontem izlenecegini gerektirmektedir (Sezgin, 2003:

181). Dolayisiyla kurumlar kriz dénemlerinde, sorunlarin iistesinden gelebilmesine fayda
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saglayacak yanitin, kendi i¢ dinamiklerinde var oldugunun farkina varmasi 6nem
kazanmaktadir. Bu nedenle krize sebep olan unsurlar titizlikle belirlenerek, cesitli ¢6ziim
yollar1 bulunmasi gerekmekte ve sorunun iistesinden gelebilecek en uygun stratejilerin
yiiriirliige koyulmasi gerekmektedir. Kurum yonetimi, gerilim ve bunalim donemlerinde
kurum ¢alisanlart ve kurumun cevresi ile olan iletisimi en iist diizeyde tutmasi 6nem
kazanmaktadir. Cevreden ve kurum ¢aliganlarindan gelebilecek kriz belirtilerin dikkate
alinmasi kriz ortamini1 daha kolay atlatmay1 saglamaktadir (Karakose, 2007: 12). Buradan
hareketle, olas1 kriz donemleri icin yeterli kaynak birikimi yapmali, uygun alt yapi
sistemleri olusturmali ve ekipmanlarmi giicli kilmalar1 gerekmektedir. Kurum
yonetiminin krize kars1 hazirlikli olmasi kriz aninda uygulanacak faaliyetler konusunda
tecriibeyi ve yetenegi kendinde bulundurmasi, krizin etkili yonetilmesi i¢cin dnemli bir
unsurdur (Sezgin, 2003: 181). Sonu¢ olarak, durumu izlemeye, muhtemel sonuglar
tahmin etmeye, uyum saglayacak eylemleri belirlemeye, birlikte iletisim ortamini
kurmaya ve isbirligi yapmaya fayda gosteren aliskanliklar ve bilgiler dikkate alinmalidir.
Dolayisiyla, bu noktada karar vericiler tecriibeleriyle onem kazanmaktadir (Tena-Chollet
vd., 2017: 145).

Krizin tiirli ne olursa olsun, etkisi altinda kalan kurumun iginde oldugu ortam
degismemektedir. Boylesine bir durumda, her zaman gecerli olan cevaplar yetersiz
kalmakta ve kurumda degismeyi saglayacak ve yeni ¢alismalari olusturacak yapi eksikligi
ortaya ¢ikmaktadir. Hizli karar alma mecburiyetinde olan kurum yonetimi, hedeflerin
tanimlanmasinda zorluklar yasayabilir. Kurum yonetimi bu durumu nitel olarak
karsilamakta, dolayisiyla kurumun nasil bir yol izledigi hakkinda bilgi sahibi olma ve
degerlendirme olanagi bulunmamaktadir (Dinger, 2007: 423).

Bu ¢ergevede kriz donemlerini zararsiz bir sekilde ge¢irmek i¢in kurumlarin olasi
krizlere gore senaryolar ve uygun planlamalar hazirlayarak, meydana gelebilecek
sorunlarin krize doniismesini bu hazirliklar sayesinde engelleyip saglam adimlarin

atilmasi saglanabilir.

2.2. Kriz Yonetiminin Amaci

Kriz yonetiminin kurumlara sagladig1 en etkin unsur, meydana gelen kriz hasar
birakma oranini en aza indirmektir. Hedefleri belli olan bir kriz yonetimiyle sorunun
miimkiin olabildigince en kisa siirede ¢oziime kavusturulup kurumun eski durumuna

donmesi amaglanirken, hasar durumunun olmamasi i¢in gerekli caligsmalar yapilmaktadir.
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Bu nedenle ilk olarak yapilmasi gereken krizin olusma sebepleri arastirilip
degerlendirilmekte ve gerekli tanimlamalar gergeklestirilmektedir. Sonrasinda ise uygun
arastirma yontemleri kullanilarak belli basli ongoriilere varilmaktadir. Son asamaya
gelindiginde tecriibe ve deneyimler goz dniinde tutularak alinacak tedbirlerin verileri bir
arada toplanmaktadir (Karagor ve Garda, 2015: 904).

Kurumlarin belirledigi stratejik hedefleri gergeklestirmeye engel olabilecek
unsurlarin ortaya ¢ikardig etkileri ortadan kaldiran veya bu etkileri minimuma indirmeyi
amaglayan kriz yonetimi, karsilasilan krizleri olgunlasmadan 6nlemeye ya da olgunlagmis
krizlerin etkinligini diisiirmeye yonelik yonetsel bir sistemi uygulamasi ve bu sisteme
devamlilik kazandirmasi temel gorevlerinden biridir. Bu nedenle bunalim ortaminda
bulunan kurumun, kriz yonetimi ile hangi stratejik hedeflerin zarar gorecegini ya da
gordiigiinii algilayip, kriz yonetiminden nasil bir fayda saglanacagin acgik bir sekilde
belirlemesi gerekmektedir (Seymen vd., 2004: 125). Diger bir ifadeyle kriz sinyallerinin
zamaninda algilanmasi ve bu sinyallere gore uygun adimlarin atilmasit kurumlarin
gelecegi ve siirekliligi acisindan gerekli bir yonetim eylemi olabilir.

Etkin bir sekilde ele alinmamis ve Ongoriilemeyen riskler, kurum i¢in kriz
durumlar1 yaratma potansiyeline sahiptir. Kriz yonetimi planlamasi esas olarak etkisini
gosterip ve sonrasinda toparlanmadan ortaya ¢ikan bir krize reaktif olarak yanit vermeye
hazirlikli olmakla ilgilenmektedir (Paraskevas ve Quek, 2019: 421). Diger bir yandan
krizi tanimlay1p lizerinde incelemeler yapan kriz yonetimi, sorunlara ¢oziimler olugturup
faaliyete gegiren ve sonrasinda olacak durumlari degerlendirmeyi kapsayan bir sistemi
gerektirmektedir. Bu baglamda kriz yonetiminin amaci, 6ncelikle muhtemel krizlerin
olusumuna engel olmaktir. Krizin sinyalleri titizlikle arastirilip uyar: belirten noktalarin
degerlendirilmesi 6nem kazanmaktadir. Koruyucu tedbirlerin alinmas1 6ncelikli listenin
basinda bulunmalidir. Kriz ortaya ¢iktiktan sonra uygulanacak tedbirler kurumun krizin
olumsuz faktorlerinden en az sekilde etkilenmesi olarak belirlenmesi gerekmektedir. Her
daim olabilecek en kotii durumlar hesaplanip, bu anlayisla hazirliklarin yapilmasi 6nem
kazanmaktadir (Karagor ve Garda, 2015: 904).

Kurumu krize kars1 hazirlama gorevini iistlenen kriz yonetiminin amaglar1 su
sekilde acgiklanabilir (Isik, 2012: 20):

» Kiriz yonetimi, krizin boyutu ve durumu hakkinda bilgi edinmeyi saglamaktadir.
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» Kriz yonetimi, kurum yoneticilerinin meydana gelen krizle ilgili tanimlamalar
yapma ve degerlendirmelerde bulunma olanag1 tanimaktadir.

» Kiriz yonetimi, kurum yoneticilerine krizden korunma calismalarinda alternatif
yontemleri saglamaktadir.

» Kriz yonetimi, kurum yoneticilerine krizin ne sekilde yonetilmesiyle ilgili yeterli
bilgi ve tecriibeyi kazandirmaktadir.

» Kriz yonetimi, kurumlarin olasi krizlere yonelik planli ve programli olmalarini
saglayarak, her an olumsuz bir durumla kars1 karsiya kalma anlayisinin egemen
olmasina katkida bulunmaktadir.

Kurumlar, krize hazir durumda olmasi gerekmektedir. Hazir olmak igin krize
uygun yonetim politikas1 ve yaklasimin benimsenmesi 6nem kazanmaktadir. Her tiirlii
olasilig1 diistinerek krize yonelik calismalar yapmak ve krizin boyutunu 6nceden sezip
uygun stratejileri belirlemek kriz yonetiminin temel amacidir. Kriz yonetimi, olumsuz
durumlara hazirlikli olmayz, krizin tiiriine uygun planlar1 diizenlemeyi, gerekli faaliyetleri
uygulamaya koymay1 ve bu faaliyetleri denetlemeyi icermektedir (Giiltekin ve Aba:
2011: 224).

Bu nedenle kriz yonetimi, her olumsuz kosulun 6ncesinde, aninda ve sonrasinda
bagvurulan, sistematik ve planli bir sekilde olusturulan, olasiliklar1 irdeleyen ve bu

olasiliklar tizerine ¢aligmalar yapan kapsamli bir siire¢ olarak ifade edilebilir.

2.3. Kriz Yénetiminin Temel Ilkeleri

Kurumlarin kars1 karsiya kaldigi krizlerin yonetilmesinde dikkat edilmesi gereken
hususlarin oldugu, dolayisiyla belli basli kriz yonetiminin temel ilkeleri bulunmaktadir.
Akdag, kriz yonetiminin temel ilkelerini su seklide agiklamaktadir (Saffir ve Tarrand
1993°den aktaran, Akdag, 2005: 5):

» Sorunlarla ilgilenmesi amaciyla giinliik islerle ugrasan bir kriz takiminin
kurulmasi: Kriz takimi tarafindan bilgi aligverisi saglanmasi ve kontroliiniin
yapilmasi1 gerekmektedir. Medyaya secilmis sozciiklerden olusan bilgilerin servis
edilmesi onem kazanmaktadir. Segilen sozciikler kurumun imajia ve belirlemis

oldugu stratejiye katkida bulunmalidir.
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» Meydana gelebilecek en kitii durumlara gore stratejilerin olusturulmasi:
Kurumun karsilagabilecegi en kdtii olaylart varsayarak bu olaylara gére uygun bir
stratejinin olusturulmasi gerekmektedir.

» Kuruma karst olabilecek baskilar: goz ardi ederek igerik ile ilgilenmek: Sorunu,
medya tarafina uygun bir dille izah etmek 6nem kazanmaktadir.

» Muhtemel miittefiklerle iliski kurulmasi: Kriz siiresinde ortak faaliyetlerde yer
bulunabilecek kurum ya da gruplarla iliski kurmak gerekmektedir. Bu siirecte
destekgilerin yardimina ihtiya¢ duyulmaktadir.

» Kapsaml bir bicimde kriz hareket plant diizenlenmeli: Hazirlanan bu plani kriz
yonetim ekibinde bulunan tiim ¢alisanlara dagitilmasi ve yeni liyelerin olusturulan
plan1 detayli bir sekilde kavramasi saglanmalidir. Eger yeni iiyelere, bu plan
hakkinda gerekli bilgiler saglanmazsa, hazirlanan kriz yonetim plani basarisiz
sonuclanabilir. Kriz hareket plani su unsurlardan olusmaktadir; kriz doneminde
faydalanilabilecek ilkeler raporu, olast krizlerin listesi, muhalif gruplarin
gozlenmesi, destekleyici gruplarin listesi, kriz planina kaynak saglayicilarin
listesi, kriz yonetim ekibinin listesi.

» Kriz yonetim ekibinin provasi: Kriz hakkinda gerekli ¢alismalarin yapilmasi
gerekmektedir. Olusturulan sistemin denenmesi ve hatalarin belirlenmesi 6nem
kazanmaktadir. Genel olarak krizin kotii yoOnetilmesinin  dort nedeni
bulunmaktadir. Bu nedenler; baglangicta yapilan agikhik, diirtistlik ve
verimlilikteki eksiklikler, olusabilecek en kotii duruma hazirlanamama, insan
iliskilerinde yapilan hatalar, kurumun kisa vadedeki ihtiyaglarini uzun vadedeki
hedeflerin yerini almasina engel olmak bigiminde belirtilebilir.

Kriz yOnetimi planlari, kurumlarin krizle miicadelede kullandiklar1 yonetim
uygulamalaridir. Kurumda gorev alan her bireyin tam olarak ne yapmasi gerektigini
anlatan ayrintili ve karmasik planlardir. Kriz durumunda gergeklestirilecek faaliyetleri ve
yapilarda hangi degisikliklerin yapilmasi gerektigini gosteren belgeleri igermektedir.
Etkili bir kriz yonetim planinin avantaji kurumlara krizin etkilerinden kaginma yetenegini
saglayabilmesidir. Etkisiz nitelige sahip olan kriz yonetim planinin dezavantaji ise Krize
karst yapilmis planlamanin 6nemsiz goriilmesi ve gerekli calismalarin yerine

getirilmemesi olarak ifade edilebilir (Booth, 2015: 147).
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Kriz yonetim plani hazirlanirken yukarida bahsi gecen ilkeler dogrultusunda
yapilmasi, kurumun krizle kars1 karsiya kalmamasina ya da ortaya ¢ikan krizlerden

yasayabilecegi olumsuz etkiyi en aza indirmesine yardimci olmaktadir.

2.4. Kriz Yénetiminin Ozellikleri

Kriz yonetimi olas1 krizlere yonelik planlanan ve sistematik yapiyr iginde
bulunduran bir yonetim bigimidir. Ayrica kriz yonetimi, uyar1 sinyallerinin algilanmasi
ve koruyucu yontemlerin olusturulmasi gibi muhtemel krizler i¢in gergeklestirilen
calismalar1 da kapsamaktadir. (Canbaz, 2003: 62). Ote yandan meydana gelen krizleri
tam anlamiyla yonetmek miimkiin olmayabilir. Ornegin, kurum tarafindan hazirlanan
kriz yonetim planina gerekli olan boliimlerden bazilari dahil edilmeyebilir. Kriz yonetim
stirecine dahil edilmeyen departmanlar, krizle karsi karsiya birakilmaktadir. Sonug
olarak, krizin bir kism1 en iyi veya en verimli sekilde ele alinmayabilir (Bryan, 2005: 31).
Dolayisiyla kurumlar ayrintili olarak her departmaninda krizlerin yOnetimini
gerceklestiremedigi durumlar meydana gelebilir.

Kurumlar ciddi hasara ugratabilecek ve tehlike arz eden durumlara yonelik belli
baslt hazirliklart igeren kriz yonetimi, asagida yer alan Ozelliklere sahiptir
(Biiytikkaracigan, 2016: 202):

» Kriz yonetimi, birden fazla agsamadan olusan ve 6zel bir yonetim bigimi olarak
gosterilen yonetsel siirectir.

» Kriz yonetimi, uzun vadeli, dongilisel ve devamlilik anlayisini temel alan,
etkilesimli ve karmasik faaliyetleri igeren bir silire¢ seklinde karsimiza
cikmaktadir.

» Kurum igin tehlike arz eden durumlarla ilgilenen kriz yonetimi, bu durumlarin
yaganmasini Onlemeyi ya da gergeklesen durumlarin kuruma verebilecegi hasari
en aza indirmeyi hedeflemektedir.

» Kriz yonetimi, muhtemel kriz belirtilerinin algilanmasina ve krizlere yonelik
gerekli hazirliklarin yapilamasina katki saglamaktadir.

» Kiriz yonetiminde kurumun st diizey yoneticilerinin olumsuz durumu 6ngérme
diizeyi, krizi engelleme agisindan 6nem kazanmakta ve kaos ortamini yonetecek
calisanin ya da c¢alisanlarin, kriz hakkindaki deneyim ve tecriibeleri belirleyici

olmaktadir.
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» Devamliligi temel alan kriz yonetimi, kriz siirecini bir biitiin olarak ele almaktadir.
» Kurumun kars1 karstya kaldigi krizi kontrol altina almayr amaglayan kriz
yonetimi, olabildiginde en az zararla kriz donemini gecirmeyi hedeflemektedir.
» Kriz yonetimi, kurumun ve meydana gelen krizin g¢esidine ve niteliklerine gore
faaliyetlerini gergeklestirmektedir.
» Kriz yonetimi, disiplinler aras1 yaklasim bi¢imidir.
Buradan hareketle kriz yonetiminin 6zellikleri muhtemel krizlere 6nlem alma,
uygun stratejileri gelistirme, kriz donemini minimum zararla atlatma, kriz belirtilerini

algilayip gerekli planlamalar1 olusturma gibi ¢aligmalar1 kapsamaktadir.

2.5. Kriz Yonetimi Yaklasimlari

Kurumlarin krize karst yapacagi hazirlik c¢alismalarinda, oncelikle krizin
belirtilerini algilayabilecegi ve bu belirtilere uygun faaliyetleri olusturabilecegi kriz
planlamalarina agirlik vermesi gerekmektedir. Ayrica kurum yonetiminin var olan
yapisini da bu planlamalara gore yeniden gézden gecirmesi faydali olmaktadir. Boylesine
bir kriz yonetim ¢alismas1 yapildig1 halde kriz ortaya ¢ikiyorsa, krizden kurtulmak veya
gecistirmek i¢in uygun yontemlerin aranmasi énem kazanmaktadir (Can, 2005: 397). Bu
acidan kriz yonetimi yaklagimlarinin krizlere karsi hazirlanan planlamalarda yer almasi
eylemlerin nasil gerceklesecegi konusunda yol gosterebilir.

Krizleri 6nlemeye yonelik uygulanan kriz yonetimi yaklagimlari, bir kurumun kriz
stirecinin tamaminda uygulanan tek bir kriz yonetimi yaklasimi olarak karsimiza
cikarken, bagka bir kurumda ise i¢inde bulundugu kriz ortami ve krizin asamasina gore
birden fazla kriz yonetimi yaklasimi uygulanmaktadir. Ornegin, proaktif kriz yonetimi
yaklagimi ile krize engel olmaya ¢alisan bir kurum, gosterdigi yogun miicadeleye ragmen
krizin olusumundan sonra reaktif kriz yonetimi yaklasimini tercih edebilmektedir.
Krizden kagma yaklasimui ile krizi 6nlemek i¢in ¢aba sarf eden bagka bir kurum ise krizin
durumuna gore reaktif kriz yonetimi yaklagimini uygulamaya koyabilmektedir.
Dolayistyla kriz yonetimi yaklasimlari; proaktif (6nlemsel) yaklasim, reaktif (tepkisel)
yaklagim, interaktif (etkilesimeci) yaklasim, krizden kagma yaklasimi ve krizi ¢ozme

yaklasimi seklindedir (Akinci, 2010: 94).
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2.5.1. Proaktif (Onlemsel) Yaklagim

Kriz yonetimi yaklasimlarinin arasinda yer alan proaktif yaklagim, kurumlarin
olas1 krizler ile her an karsilasabilecegi diisiincesiyle alternatif ¢oziim yollarini olusturup,
kurumun her kademesiyle paylasilmasi bi¢iminde tanimlanmaktadir. Bu yaklasimi
benimseyen kurumlarin var olan faaliyetleri degisimlere ayak uydurmaktadir. Ayrica
rakip kurumlar gerilim iginde krizi ¢6zmeye calisirken, proaktif yaklagim ile krizi yoneten
kurumlarin bu gerilim ortamini firsata ¢evirmektedir (Demir, 2008: 27).

Olast krizlere karst planli ve programli bir sekilde hazir olabilmek i¢in kurumun
ic ve dis gevre faktorlerini takip etmesi ve kriz belirtilerini algilamasiyla birlikte
dikkatlice degerlendirme yapmas1 gerekmektedir. Kurum bu degerlendirme sonucunda
krize yonelik belli basl stratejiler gelistirebilir. Ornek vermek gerekirse, iiriin veya
hizmet dmriiniin sona ermeye basladigini fark eden kurum, krizin olusacag diislincesine
hakim olmaktadir. Bu durum, pazar analizi ve satig istatistiklerinin takip edilmesi ve
incelenmesiyle anlagilabilir. Kurumun i¢ ve dis faktorleri bu sekilde ele alinarak paralel
bir bicimde izlenmesi ve siirekli olarak krize kasi hazir olma anlayisin1 benimsenmesi
olumsuz durumlarin olugsmasini 6nlemeye katki saglamaktadir (Tagraf ve Arslan, 2003:
153). Bu baglamda proaktif yaklasim ile krize hazir olmay1 hedefleyen kurumlarin, i¢ ve
dis ¢evre faktorlerinde yasanan gelismeler hakkinda giincel ve faydali bilgilere ulagsmasi

gerekebilir.

2.5.2. Reaktif (Tepkisel) Yaklasim

Proaktif yaklasima gore farkli olan reaktif yaklasim, savunmaci niteliiyle 6n
plana ¢ikmaktadir. Reaktif yaklagim, kriz meydana geldikten sonra kontrol edilebilen ya
da kontrol edilemeyen kriz asamalarinda tercih edilmektir. Krizin etkin oldugu siire
zarfinda kullanilan bu yaklasimin rolii, olgunlagsmis krizlerin sona erdirilmesi veya
olumsuz yanlariin olabildigince en aza indirilmesidir (Demir, 2008: 28).

Krizin belirtilerini ve krize neden olan unsurlar1 géz ardi eden bu yaklasim, kriz
olustuktan sonra yapilan faaliyetleri icermektedir. Reaktif yaklasim, kriz etkinliginin
gozle goriiliir boyuta ulagmasiyla birlikte krizi ortadan kaldirmaya yonelik faaliyetleri ve
kuruma verecegi zarari miimkiin oldugunca azaltmayr hedefleyen g¢alismalar1 temel
almaktadir (Kusay, 2005: 36). Bu nedenle kriz aninda yapilacak olan miidahalelerin

sonuca ulagmasini saglayacak nitelikte olmasina dikkat edilmelidir.
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2.5.3. Interaktif (Etkilesimci) Yaklasim

Kuruluslarin kars1 karsiya kaldigi basta tehdit ve firsat gibi birden fazla pek ¢ok
unsur, kriz yonetimi uygulamalarinin faaliyet alanina girmektedir. Bahsi gecen unsurlar
genellikle birbirleriyle baglantili olan faktorlerin birlesimiyle olugsmaktadir (Drennan ve
McConnell, 2007: 32). Kriz yonetimi yaklasimlarindan olan interaktif (etkilesimci)
yaklagim ise bu unsurlardan kaynaklanan krizin dncesini, anini ve sonrasini biitlinciil bir
anlayisla ele almaktadir. Interaktif yaklasim, kriz yonetiminin uygulandigi siirecte
edinilen bilgi ve veriler kapsaminda siirekli kurumsal 6grenme ve denetim ¢aligsmalarini
icermektedir. Kriz ortaya ¢ikmadan Once yapilan hazirhik faaliyetleri, kurumun kriz
meydana geldikten sonra uygulayacagir yontem ve c¢aligmalar hakkinda yol gosterici
nitelige sahip olmalidir. Bu yaklasim sayesinde ¢ikar gruplari ile kurum arasinda direkt
iletisim kurulmakta ve stireklilige dayali bilgi ve veri aligverisi gerceklestirilmektedir.
Etkilesimci yonetim anlayisi ile birlikte kriz 6ncesi, an1 ve sonrasi donemlerde mevcut
tiim taraflarin gikarlar1 géz oniinde bulundurulmaktadir (Ornek ve Aydim, 2008: 75).
Diger bir ifadeyle interaktif yaklagim, kriz donemlerinin tiimiinii biitiinciil anlayisla ele
aldig1 ve kurumun kriz aninda hazirlikli bir sekilde hareket etmesine katki saglayan

yaklasim olarak agiklanabilir.

2.5.4. Krizden Ka¢cma Yaklasimi

Krizden kagma yaklagimi, istenmeyen olaylari azaltmaya ya da krizden kaginma
stratejileri gerceklestirmeye yonelik yapilan c¢aligmalart igermektedir. Savunmact bir
kisilige sahip olan krizden kag¢inma yaklasimi, kurum adina uygun bir durumu ifade
etmemektedir. Ciinkii tehlike igeren krizlerde, kurumun mevcut durumuna zarar
gelmemesine katki saglamaktadir. Bu yaklasim kurumun firsat yakalayabilecegi kriz
durumlarinda alternatif bir kayip olusturmaktadir (Can, 2005: 398).

Krizden kagmak icin kurumun dis cevresini siirekli gozlemlemek ©Onem
kazanmaktadir. Ayn1 zamanda gelecekte ortaya g¢ikabilecek krizlerin nitelik ve nicelik
unsurlarini énceden gorebilmek adina etkili yontemler gelistirmelidir. Ozetle krizden
ka¢ma yaklasimda kurum yonetiminin i¢ ve dis ¢evrede yasanan olaylar hakkinda gerekli
bilgilere sahip olarak, bu bilgileri detayl bir sekilde incelemesi gerekmektedir. i¢ cevrede

yapacagl analizde kurumun durumunun ne oldugu ve nasil bir yol izledigini ortaya
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koyabilecek 6l¢ekler olusturmalidir. Ayrica krizin etkin oldugu siire¢ boyunda neden olan
kaynaklarin azaltilmasi1 6nem kazanmaktadir (Dinger, 2007: 424).

Sonug olarak krizden kagma yaklagiminda kurumlarin hem i¢ hem de dis ¢evre
faktorlerinin krize engel olma konusunda belirleyici unsur oldugu ve bu faktorlerin krize
kars1 yapilan ¢aligmalarda g6z 6niinde bulundurulmasi gereken kaynaklardan biri olarak

goriilebilecegi anlasilabilir.

2.5.5. Krizi Cozme Yaklasim

Kriz yonetimi yaklagimlarinin diger bir tiirii de krizi ¢6zme yaklasimi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Bu yaklagim krizin, kuruma fayda saglamasina yoOnelik
faaliyetleri kapsamaktadir. Krizi ¢c6zme yaklasiminda amacg, kurum yoneticilerine kaos
ortaminda panige kapilmadan krizi ¢6zme konusunda yardimeci olmak ve krizin
iistesinden gelinebilecek bir asama olarak gdormelerini saglamaktadir. Saldirgan bir
karaktere biirliniip, kriz ve kaos ortaminda yasam miicadelesi verme endisesi icerisinde
olmadan basarty1 saglama istegiyle krizi ¢6ziime kavusturma anlayisini kapsayan
politikalar1 icermektedir (Can, 2005: 398).

Kurumlar i¢in istenilmeyen bir durum olarak belirtilen krizin olumlu yanlar1 da
bulunmaktadir. Degisim ve gelisim adina kurum yonetimine baski uygulamasi ve
kurumun hassas kisimlarini ortaya koymasi bakimindan kriz olumlu fonksiyonlara
sahiptir. Kurum bu olumlu fonksiyonlari temel alarak krizden fayda saglamaya caligabilir
(Dinger, 2007: 424). Buradan hareketle krizi ¢ozme yaklasimi, hem kriz 6ncesi durumun
yakindan takip edilerek tedbirler almay1r hem de kriz siirecinde ortaya ¢ikan sorunlara
uygun ¢oziimleri tam zamaninda uygulamayi iceren bir yaklasim bi¢imidir (Akinci, 2010:

95).

2.6. Kriz Yonetimi Siireci

Kriz yonetiminde calismalar agirlikli olarak kriz 6ncesi doneme verilmekte ve
gostermis oldugu belirtilerle kriz tespit edilerek olusmadan onlemektedir. Boylesine bir
durum, etkin kriz yonetiminin temelini olusturmaktadir. Ancak bazi donemlerde bu ve
benzeri siireclerin yasanmadigi da bir ger¢ek olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kriz yonetimi
politikasina sahip olmayan kurumlarin krizi algilamalar1 ve krize yonelik ¢oziimleri

hazirlamalari, genellikle krizin olgunlagsma evresine geldigi donemde gerceklesmektedir.
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Bu nedenle krizin etkin oldugu dénemde yapilmasi gereken onemli hususlardan biri
miimkiin oldugunca fazla bilgi ve verileri toplayip kaos ortaminin anlasilmaya ¢alisilmast
ve gercekler, dedikodular ve abartili degerlendirmelerin birbirinden ayrimi yapilarak, kriz
hakkinda detayli analizlerin ortaya konmasi gerekmektedir (Bozkurt ve Akdeniz, 2014:
100).

Kriz 6nleme, olasi olumsuz durumlarin meydana gelebilecegi diisiincesiyle
gerekli hazirliklarin yapilmasi seklinde tanimlamak dogru olacaktir. Olumsuz durumlara
kars1 yapilan kriz dnleme, kriz tedbirleri ve krizden kacinma seklinde iki ayr1 kavrama
ayrilmaktadir. Kriz tedbirleri, olasi krizlerle etkili bir bigimde miicadele etmek amaciyla
zararin olabildigince az olmasini saglamaya yonelik yapilan planlama ve uygulamaya dair
Onlemleri ve ¢alismalar1 kapsamaktadir. Krizden kaginma ise tanimlanmis olasi krizlerin
analizi ve degerlendirmesini igeren, erken uyari sisteminin yardimiyla belirlenen, kurum
yapisinin bu olumsuz duruma uyumunun saglanmasiyla birlikte tam olarak krizin
olugmasina engel olabilecek tedbirlerin alinmasi seklinde tanimlanabilir (Akinci, 2010:

110).

Sekil 2.1. Kriz Yonetimi Siireci

. Kriz. : Hazirlik ve Krizin Kontrol Denge
Sinyallerinin ~ —» e —> Altina — Durumuna
Belirlenmesi Alinmasi Doniis

Ogrenme ve
Degerlendirme

Kaynak: Can, 2005: 398

Sekil 2.1.’de goriildiigli gibi kriz yonetim siirecinde izlenen yol belirtilmektedir.
Bahsi gecen sekilde kriz sinyallerinin belirlenmesi, hazirlik ve korunma, krizin kontrol
altina alinmasi, denge durumuna doniis ve 6grenme ve degerlendirme olarak dongiisel bir
durumdan soz edilmektedir. Bu donglisel durumun ilk ayagmi kriz sinyallerinin

belirlenmesi olusturmaktadir. Kriz sinyallerini algilandiktan sonra hazirlik ve korunma
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evresine gecilmektedir. Gerekli hazirliklarin yapilmasinin ardindan krizin kontrol altina
alinmasi i¢in uygun faaliyetlerin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Krizin kontrol altina
alinmasi evresinden sonra denge durumuna doniis evresi gelmektedir. Kurumun eski
durumuna dénmesini ifade eden bu evrenin tamamlanmasinin ardindan son kisim olan
ogrenme ve degerlendirme kismina gecilerek, yasanan kriz ile ilgili edinilen bilgi ve
tecriibelerden bir sonuca varilmaktadir.

Etkin kriz yonetimi siireci, yasanan krizden sonra olusabilecek olaylar1 firsata
cevirebilme anlayisiyla yaklasarak olumsuz durumu olumlu bir duruma
doniistiirmektedir. Ayrica herhangi bir kurumun, kriz meydana gelmeden Once
gerceklestirecegi calismalar, kriz ortaya ciktiktan sonra nasil bir yonetim uygulamasi
sergileyeceginin gostergesidir (Ornek ve Aydin, 2008: 77). Gergek bir kriz sirasinda ise,
daha 6nce yapilmis olan kriz yonetim plani, ger¢ek zamanli olarak uygulamaya koyulur.
Kriz yonetim ekibinin tiyeleri, plan ve protokoller konusundaki hazirliklar1 ve bilgileri
konusunda test edilir. Kriz aninda hem kurum c¢alisanlar1 hem de kriz yonetim ekibi
iyelerinin arasinda gerginlik yiiksek olabilir, iletisim gerilebilir. Plan iyi tasarlanmis ve
uygulanmissa, kriz durumunda kurum faaliyetlerinin yerine getirebilmesi daha kolay hale
gelecektir (Sutherland, 2013: 43 - 44).

Kriz yonetimi siireci kriz 6ncesi yonetimi, kriz ani1 yonetimi ve kriz sonrasi
yonetimi olmak iizere 3 alt baslik altinda incelenmektedir. Kriz yonetim siirecini ayrintili

bir sekilde ele alan basliklar asagida agiklanmaktadir.

2.6.1. Kriz Oncesi Yonetimi

Kriz, kritik Oneme sahip kararlarin alinmasim1i ya da ciddi eylemlerin
gerceklestirilmesini  gerektiren, spesifik ve dogal olarak dengesiz bir zaman veya
durumdur (Cowan, 2007: 6). Buradan hareketle krizin etkin boyuta ulagsmasindan sonra
kurumlarin uygun ¢6ziim yollarini aramasi dogru bir yaklasim degildir. Kriz, etkin boyuta
ulasmadan oOnce, muhtemel kriz belirtilerini algilayabilen, krizi firsata cevirme
konusunda basarili olan ve kuruma yeni bir anlayis getirebilen yonetim yapisinin
hazirlanmis olmasi 6nemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tiiz, 1996: 17-18).

Kriz 6ncesinde uygulanan faaliyetlerin birkagi, kriz yonetimi hakkinda bilgi ve
tecriibeye sahip olmayan kurumlarda da yer almaktadir. Bu faaliyetler krize engel olma

noktasinda etkili olmakla birlikte, basarili bir kriz yonetimi i¢in yeterli olmamaktadir.
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Fakat bir kurumda kriz yonetim plani, kriz yonetim takimi, kriz yonetimi ile ilgili
dokiimanlar gibi unsurlar bulunuyorsa, kurumun stratejik anlamda kriz yonetimi olgusuna
ciddi yatirnmlar yaptig1 sOylenebilir. Kriz yonetimi konusunda gerekli bilgi ve tecriibeye
sahip olmayan kurumlar, kriz ortaya ¢iktiginda reaktif (tepkici) davranista bulunmaktadir.
Diger taraftan kriz yonetimini stratejik olarak benimseyen kurumlar, uygun tedbirler alip
krizlerin etki alanim daraltarak proaktif bir davranis gdstermektedir (Ornek ve Aydin,

2008: 77-78).

2.6.1.1. Kriz Sinyallerinin Alinmasi

Kriz sinyalleri, muhtemel krizin boyutu ve siddeti hakkinda faydali bilgileri
icermesinden dolay1 kurum yoneticilerinin bu sinyalleri dikkate almasi1 gerekmektedir.
Kriz, bu sinyallerin gbz ard1 edilmesi ve uygun bir sekilde degerlendirilmemesi sonucu
meydana gelmektedir. Bu bakimdan kurumlarda farkli boyutta ve tiirde kriz sinyallerini
algilayabilen ¢esitli erken uyari sistemlerinin yerlestirilmesi dnem kazanmaktadir (Aksu,
2008: 72).

Kurum ydneticileri tarafindan yapilmasi gereken husus, ortaya ¢ikmasi miimkiin
olan bir krizin sinyallerini gereksiz unsurlardan ayirabilmektir. Yine kurum ydneticileri
tarafindan yapilmasi gereken ikinci 6nemli husus ise krizi izleme sonuclarinmi etkili bir
sekilde degerlendirmedir. Farkli krizlerin farkli sinyallerden meydana gelmesi sebebiyle
erken uyar1 sistemlerinin ¢esitli sinyalleri algilayabilecek o6zellikte olmasi, dikkat
edilmesi gereken bir diger husustur (Can, 2005: 399). Erken uyar1 sistemi, kurumlarin
basari durumlarmi 6nceden gormek i¢in kullandigi bir analiz teknigidir. Bu analiz
teknigiyle kurumlar, icinde bulundugu durumu ve kars1 karsiya kalabilecegi olasi
tehlikeleri nicelik olarak gorebilmektedir (Dinger, 2007: 426). Dolayisiyla olasi krizlerin
onceden belirlenebilmesi i¢in erken uyar1 sisteminden yardim alinmasi dogru bir davranis

olabilir.

2.6.1.2. Siirekli i¢ ve Dis Cevre Analizi

Kurumlarin siirekli olarak etkilesim igerisinde oldugu i¢ ve dis ¢evre faktorleri
bulunmaktadir. Kurumun iirettigi mal ve hizmetlerden faydalanan miisteriler, kuruma
kaynak saglama islevini yerine getiren hissedarlar ve ortaklar, kurumla birlikte ayni

sektorde caligmalarin1 gergeklestiren rakipler, bazi1 hiikiimet ve meslek kuruluslarinin
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yaninda dernek ve sendikalardan olusan denetleyici ve diizenleyiciler ve bayiler kurumun
dis ¢evresini meydana getirmektedir. Ortaya ¢ikan her ¢esit krizi yakindan takip eden
medya da, glinlimiizde kurumlarin etkilesim i¢inde olabilecegi dis ¢evre faktorii olarak
sayilabilir. Kurumun biinyesinde gorev alan c¢alisanlar ve is gorenler ise kurumun i¢
cevresi olusturmaktadir (Oztiirk, 2003: 42).

Ic ve dis gevre degiskenlerinin siirekli olarak takip edilmesi kriz ydnetimi
faaliyetlerinin ilk adimidir. Bu noktada kurumun ilk olarak c¢evreye uyum saglama
becerisini gelistirmesi 6nem kazanmaktadir. Sonrasinda ise faaliyet gosterdigi sektore
yon verebilmesi, ortaya c¢ikan unsurlart yakindan goézlemlemesine bagli olmaktadir.
Kurum yonetimi, gézlemlemeler sonucunda ulasilan verilerle stratejilerine uygun hedefi
belirlemektedir. Dolayisiyla kurum igin tehlike arz eden unsurlar aninda goriilmektedir.
Yetkililere ulastirilan enformasyonun faaliyete doniistiiriilmesi saglanarak, bilginin
{iretimi, alisverisi ve paylasimi yapilmaktadir (Ornek ve Aydm, 2008: 78-79). Kurum
icinde uygulanacak kriz yonetimi planlarimin ise prova edilmesi ve raflara kaldirilmamasi
gerekmektedir. Kriz yonetim planlari, personeldeki degisiklikleri gérebilmek igin canli
belgeleri igermelidir. Ayrica kuruma yeni katilan personel iiyelerine, bir kriz olayi
sirasinda kendilerine verilecek gorevler konusunda bilgilendirilmeli ve kriz yonetim
planina uygun sekilde egitilmelidir (Robertson, 2017: 21).

Krizi yonetimine katki saglayan i¢ ve dis ¢evre analizi, kurumun ve g¢evrenin
kaynaklarmin gozden gecirilmesi anlamimna gelmektedir. Kurum yéneticileri, diinyada
yasanan olaylardan baglayarak kurumun mevcut durumuna kadar detayli analizleri
gerceklestirmelidir. Bu analizlerle birlikte kurumun ¢evresinde ortaya ¢ikan degisim ve
gelisimlerden haberdar olma ve kontrol etme firsatina sahip olmaktadir (Dinger, 2007:
427). Diger bir ifadeyle i¢ ve dis ¢evre analiziyle olas1 ya da mevcut krizler hakkinda
gerekli bilgilere ve bu krizlerin nasil ¢oziilecegine dair ipuglarina ulasma imkani

saglanabilir.

2.6.1.3. Krize Hazir Bir Orgiit Yapisinin Olusturulmasi

Dinamik c¢evre kosullari, her gegcen giin hizli bir degisim sergilemektedir.
Degisimin beraberinde getirdigi olumsuz etkilerle karsilasmamak i¢in kurumlarin iradeli
davranarak sektorde belirleyici bir konuma ulasmaya calismas1 gerekmektedir (Ornek ve

Sahin, 2008: 83). Bu nedenle kurum, ¢evresinde meydana gelen degisim ve gelisimlere
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ayak uydurabilmek icin esnek bir Orgiit yapisini olusturmasi dnem kazanmaktadir.
Cevrede yasanan olaylarda karisiklik ve belirsizlik egemense, organik kurumlarin bdyle
bir ortama uyum saglama ihtimali daha yiiksektir. Bu bakimdan kurumlarda resmi
yetkiden ¢ok uzmanligin 6nem kazandigi, dis cevreyle gerceklesen iliskilerin birden fazla
kisi tarafindan kuruldugu, uygulama esnekligini tasiyan, karmasay1 yonetebilen Grgiit
yapist ve kiiltiiriiniin olusturulmasi gerekmektedir (Dinger, 2007: 428). Dolayisiyla
kurumlar, muhtemel krizlere yonelik bir 6rgiit yapisi olusturup olumsuz durumlara karsi
hazirlikl1 olmasi, kriz aninda ortaya ¢ikan degisimlere uyum saglamasina katki

saglayabilir.

2.6.1.4. Krize Kars1 Kadro Olusturulmasi

Krize kars1 kadro olusturmak, etkili kriz yonetimi siirecinin 6nemli hususlarindan
biridir. Basaril1 bir ekip olmadan, en iyi sekilde ¢alisan yonetim ve planlama hig¢bir anlam
ifade etmemektedir. Ekip segiminde, bilgiyi ve liderligi 6n planda tutmak, kriz
yonetiminde olusturulacak stratejinin basarili olma olasiligini yiikseltmektedir (Curtin
vd., 2005: 94). Kriz donemlerinde gergeklestirilecek kapsamli bir yapilanma, krize karsi
gosterilecek en 1y1 yanit verme bi¢imidir. Bu donemlerde insan kaynaklari, kurum yapisi,
kurum kiiltiirii, hedefler ve stratejiler tizerinde radikal degisimleri ger¢eklestirme ihtiyact
dogmaktadir. Kurumun kiltiirii ve hedefleri lizerinde uygun olabilecek diizenlemeleri
yaparak, ortaya ¢ikan degisikliklere ayak uydurmasi gerekmektedir. Ayn1 zamanda bu
degisim ile birlikte etkili kararlar alabilmek i¢in bilgi edinmeyi bir sistem haline getirmek,
insan kaynaklarinin kullanim oranini artirarak calisanlara olanak tanimak ve krizin
nedenlerini bulmak i¢in yeterli ¢alismalar1 uygulamaya koymak onem kazanmaktadir
(Simsek ve Aydogan, 2000: 117).

Muhtemel krizlere kars1 kadro olusturmak 6nemli bir husustur. Cilinkii kurumun
kaderini kurum yoneticisi ve ¢alisanlari ¢izmektedir. Boylesine bir durumun olumsuz
sekilde gergeklesebilecegi gibi basarili sonuglarla da tamamlanabilmektedir. Bu nedenle
krizin ortaya ¢ikmamasi ya da olabildigince en az zararla iistesinden gelinebilmesi igin
kurum yoneticisi ve yoneticiye bagli kadronun olusturulmasinda titiz davranilmasi
gerekmektedir. Ayrica meydana gelen bu kadrodan bir kriz ekibi olusturmak ve
olusturulan kadroya uygun egitimlerle her an krizin ortaya cikabilecegi anlayisini

asilamak tizerinde durulmasi gereken ciddi konulardir (Aksoy, 2004: 58).
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2.6.1.5. Kriz Yonetim Ekibinin Belirlenmesi

Kriz yonetim ekibi, krizle ilgili calismalar1 gergeklestiren bir olusumdur.
Genellikle kurumun gesitli birimlerindeki bireylerden olusan kriz yonetim ekipleri, ani ve
beklenmeyen olaylara yanit niteliginde kararlar almakta ve bu kararlar dogrultusunda
eylemler planlamaktadir. Krizin yonetimi i¢in gerekli uygulamalar yiiriirliige koyma
konusunda kriz yonetim ekibi yetki sahibidir (Burns, 2012: 11).

Kurulusun her alaninda yer alan iist diizey c¢alisanlar, kriz yonetim ekibi i¢erisinde
bulunmalidir. Fakat kriz yonetim ekibi, kiiclik ve etkin kadrosuyla daha verimli
olmaktadir. Az sayida calisan1 biinyesinde barindiran kriz yonetim ekibi, kurumun tist
yoneticilerinde meydana gelen endiseler hakkindaki bilgilere daha rahat ulagsmaktadir. Bu
kadro yapisiyla glindemi yakindan takip etmek daha kolay bir hale gelmektedir. Ancak
kurum, uluslararasi platformda faaliyet gosteriyorsa, kriz esnasinda hayatta kalmasi i¢in
kriz yonetim ekibinde kurumun etkin oldugu her bolgeden yonetici vasfina sahip bireyler
yer almalidir (Pira ve Sohodol, 2004, 209-210). Kurumdaki kriz yonetim ekibinin
cekirdek {tyeleri asagidaki boliimlerin baskanlarindan ya da baskan vekillerinden
olusmaktadir (Devlin, 2006: 258-259):

» Kurumun miilkiyetinin ve tesislerinin yonetimini saglayan departman.
Giivenlik departmani.
Halkla iliskiler veya medya iligkileri departmani.
Insan kaynaklari veya personel departmani.
Hukuk departmana.

Sigorta veya risk yonetimi departmani.

V V. V V V VY

Hazine veya finans departmani.

Kriz yonetim ekibi muhtemel krizlerin nasil ortaya ¢ikabilecegi hakkinda fikirler
tiretmektedir. Kriz belirtilerini takip ederek sorunlarin kriz noktasina gelmemesini
saglamakta ve problemlere uygun ¢oziimler bulmak i¢in ¢alismaktadir. Kriz meydana
geldikten sonra uygun strateji ve yontemleri uygulamaya koymaktadir. Karar verme
stiresinin sinirli olmasi nedeniyle, kriz yonetim ekibinin yetki ve sorumluluklar1 bu

siirecte artmaktadir (Ornek ve Aydin, 2008: 100).
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2.6.1.6. Kriz Rehberinin Hazirlanmasi

Kriz oncesi kurum yonetimi kapsaminda degerlendirilen kriz rehberi hazirlama
islevi, kriz i¢in 6nemli bir husustur. Bu alandaki ¢ogu uzman, olas1 krizlere yonelik
kurumlarin acil 6nlem rehberi olusturmalarinin gerekli oldugu fikrini desteklemektedir.
Rehberde kriz aninda yapilacak eylemler yer almaktadir. Onemli bir yol haritasi olarak
goriilen rehber agagidaki unsurlar1 icermektedir (Yilmaz, 2004: 46):

» Kiriz aninda uygulamaya koyulacak belli basl bir acil eylem plani,

» Kurumun 6nemli pozisyonlarinda bulunan bireylerin telefon numaralari, kriz
yonetimi ekibinde bulunan calisanlarin telefon numaralari, 6nde gelen medya
mensuplart ve devlet adamlart gibi kriz donemlerinde iletisim kurulabilecek
bireylerin telefon numaralari,

» Kriz donemlerinde gorev alacak ¢alisanlarin kullanabilecegi direkt telefon hatti,

» Kriz donemlerinde kurulacak iletisimin planlamasimin yapilmasi; kurum
calisanlariyla, medyayla, hedef kitleyle veya devlet birimleriyle nasil bir iletisim
kurulacag: dikkatli bir sekilde planlanmas1 gerekmektedir.

Krizler, kurumlarin yasam dongiilerinin ve kurumlar adina ¢alisan kisilerin bir
pargasidir. Kurumlar, her giin krizlerle yiiz yiize gelmemektedir. Ancak bir kriz meydana
geldiginde, isletmenin iginde bulundugu krizden ¢ikma ve hatta sonlandirma potansiyeli
bulunmaktadir. Kurumun kendisi hayatta kalsa bile, ¢alisanlarinin krizi artirmadaki
rolleri ya da krizin etkisini artirmalar1 ve zamaninda ¢ozemedikleri i¢in mesleklerini
kaybetmeleri miimkiin olmaktadir (Martinet, 2007: 17). Bu nedenle kriz yonetimi
kapsaminda hazirlanan kriz rehberi, kurumun gelecegi agisindan dikkate alinmasi

gereken bir unsur olabilir.

2.6.1.7. Kriz Yonetim Planinin Hazirlanmasi

Kriz yonetim plani, kurumdaki en alt kademede yer alan calisandan en fist
kademedeki yoneticiye kadar uzanan, kurumun i¢ ve dis kaynaklarmi akilcr bir
yaklasimla tiiketilmesini kapsayan, asamali bir yonetim sisteminin gergeklestirilmesini
saglayan faaliyetler biitiniidiir. Kriz yonetim ekibi olusturulduktan sonra Kkriz
yonetiminin ilk gérevi olarak belirtilen kriz yonetim plani temel olarak su unsurlardan

olusmaktadir (Pira ve Sohodol, 2004: 194-195):
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Krizin olusmasina neden olabilecek i¢ ve dis faktdrlerin, gegmiste yaganmis ve
tekrar ortaya cikabilecek krizlerin, benzer kurumlarin karsi karsiya kaldig
krizlerin incelenmesiyle kurum i¢in muhtemel krizlerin belirlenmesi ve olasi
durumlara yonelik senaryo olusturulmasi,

Kriz ve risklere yonelik denetim takiminin kurulmasi,

Krizlere engel olma amaciyla uygun teknik ve taktiklerin gelistirilmesi,
Karsilasilan anormal olaylarin olas1 sonuglarini analiz ederek talep edilebilecek
kaynaklarin belirlenmesi ve elde etmek i¢in gerekli ¢calismalarin yapilamasi,
Kurumun eksiklerini ve yeniden faaliyet gdsterecegi zamanin belirlenmesi,
Kurumda ¢alisanlarin ne yapacagini gosteren listenin olusturulmasi ve miidahale
icin gerekli gérev tanimlarinin hazirlanmast,

Kurum ¢alisanlariin kriz aninda yapmasi gereken gorevi yerine getirebilmesi i¢in
haberdar olmasini saglayacak cagri planinin olusturulmasi ve siirekli tizerinde
yenileme yapilmasi,

Kamuoyunu, olusan durumdan dolayr haberdar olmasini saglayacak gorevi,
kurumun iist diizey yonetiminde bulanan ¢alisana verilmesi ve bu gorev ile ilgili
calisanin gerekli egitimi almasi,

Halkla iligkilerin olabildigince en iyi sekilde yerine getirilmesi, kriz iletisimi
planinin yapilmasi ve kriz hakkinda bilgi aligverisinde bulunulmasi ig¢in
haberlesmenin gece gilindiiz aktif bir sekilde calismasinin saglanmasi, krizin
kurum, {iiriin ve hizmetine verebilecegi hasar1 en aza indirmek icin iletisim
mecralarinin etkili ¢galismasinin saglanmasi,

Kriz yonetim planin bir belge haline getirilmesi, kurumda anahtar yoneticilere
belgelerin ulastirilmasi ve olusturulan planin test edilmesi,

Kriz yonetim plani, kritik durumdaki zaman kaybini en aza indirmeye yardimci

olmaktadir. Bu nedenle, gerekli unsurlar1 bir araya getirmesi ve durum sirasinda
kullanilabilir olmasi gerekmektedir. Ayrica kriz yonetim plani eksiksiz olmali ama gok
uzun olmamalidir (Stephane, 2013: 24). Hazirlanan kriz ydnetim planimni krizin
olusturacagi baski ve sinirlt siirede uygulama zorunlulugu igerisinde hizlica yiiriirliige
koymak i¢in etkili koordinasyonun saglanmasi, kurum yoneticilerini bekleyen 6nemli bir
gorevdir. Bu siireci basariyla sonug¢landiran kurumlar, krizi sonlandirmak i¢in ciddi

adimlar atmakta ve boyutunu gercek anlamda daraltmaktadir (Aksoy, 2004: 66).
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Dolayistyla kurumlar, kriz donemlerine yonelik hazirlayacagi kriz yonetim planiyla

olumsuz durumlari kisa silirede ortadan kaldirabilir.

2.6.1.8. Kriz Iletisim Planinin Hazirlanmasi

Kriz yonetim planlamasi muhtemel krizlerin sinyallerini dnceden algilayip bu
sinyallere gore uygun planlamanin yapilmasiyken, kriz iletisiminin planlanmasi da
kurumun gosterecegi davranigin nasil olacaginin planlanmasidir. Planlamasi yapilmamais
bir davranisin tipki 6nceden calisilmis bir eylem gibi is¢ilerin morali, kurumun verimliligi
vb. ¢ogu kurumsal faktorii derin bir sekilde etkileyebilmektedir. Bu bakimdan kriz
stirecindeki iletisim, bahsi gecen biitlin olgular1 kapsayan planli, programli, proaktif ve
reaktif bir durum bi¢cimde olusmas1 gerekmektedir. Tutarli ve uyumlu bir iletisimle,
uygun bir planlamayla, kurumlar kriz yonetiminde olumlu sonuglar alabilmekte ve kriz
ortamini rahat bir sekilde gecirmeyi saglayabilmektedirler (Pira ve Sohodol, 2004: 238).
Diger taraftan kriz iletisim planini kapsayan kriz yonetimi planlamasi, is istikrarsizlig
konusundaki endiseleri, c¢alisanlarin gorev tanimlamalarindaki belirsizlikleri ve
beklenmedik krizler sirasinda kurum iginde iletisim eksikliginin yol agabilecegi
tedirginlikleri azaltmaya yardimci olmaktadir (Wilson, 2016: 21).

Kriz iletisim plani, kriz oncesi, kriz anm1 ve kriz sonras1 olmak {izere ii¢ kisma
ayrilmaktadir. Kriz 6ncesi asamada kuruluslar bir kriz i¢in farkli kriz iletisim planlarinin
senaryosu olusturarak hazirhklarini  yapmaktadirlar. Ikinci asama, kriz aminda
kamuoyunu bilgilendirmek i¢in dnceden yapilmis olan hazirliklarin kriz iletigim ekibinin
uygulayacagi asamadir. Kriz sonrasi agsama ise krizin degerlendirildigi ve gelecekteki kriz
doneminde kullanmak amaciyla belirli iletisim planlarinin olusturuldugu kisimdir
(Murad, 2010: 18-19). Buradan hareketle kriz iletisim plani, kriz siirecinin her

asamasinda var olan ve titizlikte hazirlanilan bir yonetim faaliyeti seklinde agiklanabilir.

2.6.2. Kriz Am Yonetimi

Krizler gesitli faktorlerden meydana gelen, genel olarak ¢ok sayida paydasi ve
kurulusu iceren karmasik olaylardir. Ayrica yoneticilerin saglam kararlar almalarini
gerektiren ve agik bilgi eksikliginden dolay1 belirsizligin hiikiim siirdiigii zamanlardir.
Belirsizlige ve karmasaya neden olan krizler, yansitacagi eylemde tiirlerine gore

zamanlama niteliklerini de bulundurmaktadir (Moore, 2014: 25). Kriz aninda yapilmasi
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gereken uygulamalar, olagan donemlerde yapilan uygulamalara gore degismektedir.
Ciinkii kurumun olagan donemlerde yiirtirliige koydugu uygulamalar, kriz donemlerinde
basar1 gostermemektedir. Bu baglamda kriz gibi olaganiistii durumlar1 kontrol altina
alabilecek hizli ve uygun kriz am1 yonetim faaliyetlerinin uygulanmasi gerekmektedir.
Diger taraftan kriz ani yonetimin kuruma sagladigi bir diger fayda ise krizin ortaya
cikardig firsatlar1 degerlendirme olanagi saglamasidir. Fakat krizin meydana getirdigi
kaos ortaminda alinacak kararlarin ve uygulanacak politikalarin g¢esitliligi artmaktadir.
Artan uygulamalarin getirmis oldugu zorluklar, firsatlarin algilanabilmesine ve
degerlendirilmesine olanak tanimamaktadir. Bu nedenle kurumun kriz déneminde zor ve
yogun ¢alisma temposuna uyum saglamasi 6nem kazanmaktadir (Aksoy, 2004: 63-64).

Bu asamada gerekli olan liderlik yetkinlikleri; dogru kararlart verme, iletigimi
etkili ydnetme, lider davranislarini sergileme, lider diisiinme ve diger liderlik 6zelliklerini
icermektedir (Slater, 2017: 23). Ayrica kurumlarin yasadiklart kriz durumlarinin
cogunda, paydaslar resmi olarak bilgilendirilmeden 6nce internet ve sosyal medya
platformlarindan krizle ilgili bilgilere sahip olmaktadir. Bu ve buna benzer olaylarin
meydana gelmesi, kriz ekibinin olduk¢a yogun ¢alismasina yol agmaktadir (Yu, 2012: 9-
10).

2.6.2.1. Krizin Boyutlarim Belirlemek

Krizin boyutunu belirlerken durumu derinlemesine irdelemek ve analiz etmek
gerekmektedir. Kriz, meydana geldigi siireci ve gelecege doniik sektoriin durumunu nasil
etkileyecegini planlayip uygun stratejiyi belirlemek 6nemli bir davranistir. Kurumun
gecmiste yasadigi krizlerde kullandigi stratejiler yeniden diizenlenip, uygulamaya
koyabilme imkan1 dogabilmektedir. Bir krizin boyutunu belirleyebilmek i¢in sektdr,
pazar, lilke raporlari, istatistikler, ekonometrik modeller, profesyonel arastirmalar gibi
temeli bilimsel alana dayanan yontemlerin kullanilmasina ragmen sezgi ve ongoriiler
daha etkin bir rol oynamaktadir. Bu nedenle krizin boyutunun belirlenmesinde kurum
yonetiminin deneyim ve tecriibeleri 6nem kazanmaktadir (Aksoy, 2004: 64).

Tiiz (1996, 73-74), kriz boyutlarinin belirlenmesinin iki asamadan medyada
geldigini belirtmektedir. Bu asamalar krizin etki degerini hesaplamak ve kriz

barometresini hazirlamaktir:
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Krizin Etki Degerini Hesaplamak: Krizin etki degeri hesaplanirken ortaya
cikabilecek en kotii senaryo hesaplanmaktadir. Bu nedenle “0-10” aras1 degerler goz
oniinde bulundurularak krizin etki degeri (Crisis Impact Value = CIV) ortaya
cikarilmaktadir. “0” en diisiik deger, “10” yiiksek deger olarak kabul edilmektedir. Bu
degerin hesaplanirken bes soru sorumaktadir; (1) Kriz etkinligini artirarak biiyliyorsa, bu
boyuta ne derece dayaniklilik gosterebilirsiniz? (2) Medyanin, hiikiimetin ve ilgili
kurumlarin karsilastiginiz krizle ilgilenme boyutu nasil olacaktir? (3) Krizin gostermis
oldugunuz calismalara hasar verme durumu nedir? (4) Krizin kurum imajina vermis
oldugu zararin boyutu nedir? (5) Krizin kurumda birakacagi hasarin boyutu ne 6lciide
olabilir (yatirimlar, krediler, kar imaj1 vb.)? (Tiiz, 1996: 73). Yukarida belirtilen sorulara
verilen yanitlardan ¢ikan sonuglar toplandiktan sonra bese bdliiniir. Ortaya ¢ikan sonug
ise krizin etki degeridir (Akinct, 2010: 150).

» Kriz Barometresi Hazirlamak: Kriz etki Olgegine “0-10” arasi degerlerden
meydana gelen bir yatay dogru eklenerek kriz barometresi olusturulmaktadir.

Yatay dogru {izerine ¢esitli nedenlere gore krizin ortaya ¢ikma ihtimali

isaretlenmektedir. Kriz etki 6lgegi ve kriz olasilik dogrusu lizerine isaretlenen

degerlerin birlestigi yer krizin rengini (6nemini ve meydana gelebilecek unsurlar)

belirtmektedir (Tiiz, 1996: 74).

Sekil 2.2. Kriz Barometresi

Yiiksek / Diisiik =10 vyiiksek / Yiiksek
=0

SARI BOLGE - g KIRMIZI BOLGE
=7

0 10 20 30 40 60 70 80 90 100

L1 1 1 1 L1 1 1 1
— 4
— 3

YESIL BOLGE — 2 GRI BOLGE
-1

Diisiik / Diisiik 0 Diisiik / Yiiksek

Kaynak: Fink, 1986: 45
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Kriz etki degeri ile kriz olasilik faktorii eksenlerinden ulasilan sonucun kesigim
noktas1 barometrede hangi alanda bulunuyorsa, o alan krizin sahip oldugu tehlikeyi
belirtmektedir. Sekil 2.2.’de yer alan yesil bolge olasi kriz tehlikesinin diisiik oldugunu
gostermektedir. Kirmizi bolge, en tehlikeli bolge konumuna sahip olmaktadir. Kurumlar
kirmiz1 bdlgede bulunan krizlere her an hazirlikli olmas1 gerekmektedir. Karar vericiler
kriz ortaya ¢ikmadan kirmizi bolgeyi terk etmeleri ya da krizi firsata ¢evirerek tehlikeden
korunmalar1 6nem kazanmaktadir. Kriz barometresinin olusturulmasiyla muhtemel

krizler aciga ¢ikmis olup giincel durum net bir sekilde goriilebilir (Akinci, 2010: 151).

2.6.2.2. Kriz Sartlarinda Kullamilabilecek Karar Alma Yontemleri

Kurumda gorev yapan yonetici, ortaya ¢ikan krizin durumuna gore ve kendi
secimini de goéz Oniinde bulundurarak “stratejik diisiinme yOntemi, beyin firtinasi
yontemi, DELPHI yontemi ve karar konferansi yontemi” gibi karar alma yontemlerini
kullanabilir (Tiiz, 1996: 95). Kriz sartlarinda kullanilabilecek karar alma yontemleri su
sekilde ac¢iklanabilir;

Stratejik Diigiinme Yontemi: Kriz anlarinda deneyim ve tecriibeleri temel alan bir
yontemdir. Alinacak kararin ilk adimi ekip calisanlarinin deneyim ve tecriibeleri
cercevesinde gergeklestirilen incelemelerle harmanlanarak bir amag¢ gelistirilmektedir.
Ikinci adimda belirlenen amag¢ kapsaminda kriz dénemlerinde benimsenecek strateji,
hayali olarak olusturulur. Son adimda ise olusturulan bu hayali stratejiler gercege
dontistiiriilerek uygulamaya koyulur (Mintzberg, 1994: 107-108).

Beyin Firtinast Yontemi: Kurumlarin gelisimi i¢in farkli alanlarda kullanilan
beyin firtinas1 yontemi aynm1 zamanda kriz donemlerinde karar verme siireclerinde de
kullanilmaktadir. Beyin firtinas1 yontemi, ortaya ¢ikan sorun karsisinda farkli farkli
fikirler olusturularak gerceklestirilen yaratict bir yontemdir. Bu yontem kurum
yoneticisinin tek basina ya da yoneticinin de i¢cinde bulundugu takimin kullandig1 bir
uygulamadir (Fink, 1986: 147).

DELPHI Yontemi: Gelecekte ne olacagima iliskin tahmin ylirlitmeye yardimeci
olan bir yontemdir. DELPHI y6ntemi, Rand Corporation tarafindan gelistirilmistir. Karar
verme ve fikir birliginin olugsmasina katki saglayan DELPHI yontemi, kurumda sorunun
¢Oziilmesi i¢in uzman kisilerin bir mekan icerisinde tartismadan ve yiiz yiize etkilesimde

bulunmadan karar almalarina imkan saglamaktadir. Bu yontemde 6ncelikle konuyla ilgili
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uzman kisilere sorunlarin ¢éziimiinii i¢eren bir form ulastirilir. Uzman kisiler formlar
doldurduktan sonra geri iade eder. Formu dolduran uzmanlarin konuyla alakali goriis ve
onerileri sniflandirilip tekrar geri ulastirilir. Ortak bir kararda birlesinceye kadar bu islem
stirekli tekrar eder. (Demir, 2008: 51-52). Bu sekilde DELPHI yontemi vasitasiyla karar
alma siireci gerceklesmis olmaktadir.

Karar Konferansi Yéontemi: Bu yontem, kriz sorununa odaklanmay1 saglayan bir
uygulamadir. Karar konferansi yontemi, olusturulmus kriz takimina krizle ilgili uzman
kisilerin dahil edilmesini gerektirmektedir. Is diinyasmin diginda yer alan bir toplanti
odasina ihtiya¢ duyulan bu ydntemde, gorsel anlamda destekleyici ekipmanlarla
(projeksiyon makinas1 vb.) kullanilabilen karar analiz programlari onemli bir yer
tutmaktadir. Kriz takimin lideri konferans1 yoneterek farkli goriis ve diisiincelerden bir
karara varma hedefiyle gorevi ilistlenmektedir. Konferansta bazi kisiler, grup ya da
bireylerin etkisi altinda kalarak dogru karar verme davranisinda bulunmayabilirler. Bu
nedenle kriz takim lideri etki altinda kalan kisileri uygun bir sekilde yonlendirerek
yerinde ve dogru karar almalarina katkida bulunmasi gerekmektedir. Karar konferansi
yontemi kapsaminda hazirlanan bu ortamda fikir birligi saglanarak, var olan soruna
¢Ozlim bulmaya calisilmaktadir (O’Connor, 1985°ten aktaran Tiiz, 1996: 99).

Aciklanan karar alma yontemleri baglaminda kriz donemlerinde bu yontemleri
kullanan kurumlarin, yerinde ve dogru karar alma olasiliklar1 yiiksek olabilir. Diger bir
ifadeyle yukarida belirtilen karar alma yontemlerinin kriz durumlarinda kurumlara fayda

saglayacagi anlasilabilir.

2.6.2.3. Kriz Donemi Personel Politikas1 Gelistirmek

Kurumlarin ister kriz donemi olsun ister kriz olmayan dénem olsun en 6nemli
kaynagi ¢alisandir. Calisanina yeterince ilgi gostermemis bir kurumun kriz ortamindan
kurtulmasi kolay degildir. Hatta ortaya ¢ikan krizin etki boyutu daha da genislemektedir.
Dolayisiyla kurum galisanlarinin meydana gelen kriz hakkinda gerekli bilgileri edinmesi,
bu déneminin zihinsel olarak sorun yasanmadan atlatilmasina yardimci olmaktadir. Bu
bakimdan kriz donemlerinde bilgilenmis kurum calisaninin motive edilmesi daha kolay
olmaktadir (Akinct, 2010:160).

Kurumlarin kriz donemlerinde calisanlarin igine son verme yontemini, en son

diistinebilecekleri bir segenek olarak gormeleri gerekmektedir. Eger bdyle bir durum
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tercih edilmesi gerekiyorsa emeklilik yasina ulasmis iscilerin gorevine son verilmesi
dogru bir karar olacaktir. Aynit zamanda ge¢cmiste yapilmis performans analizlerine gore
de calisanlarin isten ayrilmasi saglanabilir. Puan cetvelinde performansi diisiik olan
calisanlarin isine son verilmesi daha uygun olabilir. Basarili olan ¢alisanlarin ise islerine

ayni sekilde devam etmeleri saglanmalidir (Tiiz, 1996: 79-80).

2.6.2.4. Kriz Doneminde Yiiriitmeyi Saglamak

Kurumlarda olusan krizlerin boyutunun biiyiimesi ve derinlesmesinin nedeni
olagan donemlerde yapilan faaliyetlere gerektigi gibi 6nem verilmemesidir. Kurum krizin
belirtilerini algilamaya basladigi zamanlarda oOncelikle yapmasi gereken olagan
donemlerde yiiriitillen calismalar1 sekteye ugratmamaktir. Bu sekilde bir yaklasim
sayesinde kriz yonetimi uygulamaya koyulana kadar is akisimnin siirekliligi saglanmis
olacaktir. Ciinkii 6nceden hazirlanan kriz yonetimi uygulandiginda kurum, bu stirecleri
yeniden hayata ge¢irmek ya da ig akigini tekrardan olusturmak zorunda kalmayacaktir.
Kurum eksik yanlarini gidererek vakit kaybina ugramadan olusan krizle miicadele
edecektir (Aksoy, 2004: 73).

Kurum, yiiriitme siirecinde krizin baskin olma niteliginden dolay1 esnek olmayan
planlar1 uygulamasi miimkiin olmaktadir. Bu nedenle ¢alismalar uygulanirken kosullarin
gdz Oniinde bulundurulmasi onem kazanmaktadir. Kriz akigkan bir unsur olmasi
sebebiyle kendisi gibi akiskan bir uygulamayi benimsemektedir. Yiirlitmede dikkat
edilecek bir bagka unsur ise kurumun i¢inde oldugu krizi rakip kurumlarin da yasadigi
gercegidir. Kurumlar, rakip kurumlarin bu siiregte yaptigi yanlis uygulamalart gorerek
analiz etmeyi, ayn1 uygulamalar gergeklestirmemeyi veya yaptig1 uygulamalarin hatali

sonuglarini firsata doniistiirerek kazang saglamay1 amag¢ edinmesi gerekmektedir (Tiiz,

1996: 80-811).

2.6.2.5. Kriz Donemlerinde iletisim ve Halkla Iliskiler

Kurumlarin siirekli ihtiya¢ duydugu halkla iliskiler, kriz donemlerinde kurulacak
iletisimin saglanmasinda dnemli bir rol oynamaktadir. Olasi krizlerle yiizlesmeden 6nce
kurumlarin halkla iliskiler faaliyetlerini hazirlamalar1 yararli olmaktadir. Kriz
donemlerinde halkla iliskilerin kurumlara faydalari, dogru bilgi akisini saglamasidir.

Halkla iligkiler, basta medya olmak {iizere tiiketicilere, paydaslara ve kamuoyuna
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kurumun yiizlestigi krizle ilgili dogru ve net bilgileri ulastirma roliinii istlenmektedir. Bu
gorevi yerine getirmesinin nedeni ise kurumun etkilesimde bulundugu grup ya da
bireylerin destegini alarak zorlu siireci en az hasarla ge¢irmeyi bir hedef olarak
gormesidir (Demir, 2008: 43).

Kriz iletisiminde taraflarin birbirlerini anlayacak kisilerle iletisim kurabilmesi
onemli bir husustur. Miisteriyle diyalog kurulurken satis miidiirliniin, caligsanlarla
kurulacak iletisimde insan kaynaklar1 miidiiriiniin, medyayla olusturulacak iliskide halkla
iligkiler midiiriiniin birebir goriisme halinde olmasi1 nitelikli sonuglar1 ortaya
koymaktadir. Ayrica hedef kitleye karsi yapilacak konusmada ya da olusturulacak
metinde, mesajin anlasilir bir sekilde olusturulmasi gerekmektedir. Ag¢iklamalarin kisa
siirede ve ayn1 zaman diliminde yerine ulastirilmasina dikkat edilmelidir. Birbiriyle tutarh
olmayan mesajlarin kurum yoneticilerini zaman zaman zor durumda birakacagindan,
hazirlik asamasinda bu durumun g6z Oniinde bulundurulmasi 6nem kazanmaktadir

(Ornek ve Aydin, 2008: 92).

2.6.3. Kriz Sonras1 Yonetimi

Kriz sonrast kurum yonetimi, hem krizin vermis oldugu olumsuz durumu
diizeltmeyi ve yeniden ortaya ¢ikmamasi adina kurum yapisini insa etmeyi hem de
gelecekte olasi krizlerin ortaya c¢ikmasi durumunda uygulanmas: gereken faaliyetler
lizerine planlamalar yapmay1 icermektedir. Kriz sonrasi kurumlar, krizin meydana
getirdigi olumsuz sonuclarla bas basa kalmaktadir. Bu siirecte kurumlarin gordigi
hasarlarin onarilmasit ve krizle beraber yeni firsatlarin degerlendirilmesi 6n plana
cikmaktadir (Pira ve Sohodol, 2004: 252).

Krizin sona ermesiyle birlikte kurumun eski durumuna geri donebilmesi igin gegis
faaliyetleri olusturulmakta ve yonetim krizin maliyeti hakkinda degerlendirmeler
yapilmaktadir. Kurumun finansal durumu incelenerek yeni hedefler ve amaglar
belirlenmektedir. Clinkii krizin getirmis oldugu degisim, kriz sonrasinda var olan hedef
ve amagclarin degigsmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla kurum, gelecege doniik
degisimleri yeniden gozden gecirmesi bu noktada 6nem kazanmaktadir (Yilmaz, 2004:

51).
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2.6.3.1. Kriz Sonrasi Durum Analizi Yapmak

Kriz sonrasi yapilan durum analizi ile hem krizin siddeti hem de kuruma vermis
oldugu hasarlar belirlenmektedir. Kurum c¢alisanlarmin krizi nasil gordiigli, kurumun
krize kars1 duyarlilig1 ne derecede, yonetimin krizi kontrol etmede ki basarisi ne diizeyde
gibi sorularin cevabi durum analizi ile aranmaktadir. Ayn1 zamanda kriz ortaya ¢ikmadan
once uygulanan yontemlerde degisimler yapilmaktadir. Yapilan degisimlerin fayda
saglama orani anlik incelemeye alinarak yeniden diizenlenmektedir. Durum analiziyle
tipki anlik fotograflar cekilerek, onceki ortam ile karsilastirilir. Boylelikle belirlenen
hedeflere ne kadar ulasildigina dair bilgiler elde edilir (Ornek ve Aydn, 2008: 117).

Kriz Sonrast Faaliyet Olgegini Belirlemek: Kurumlarda kriz sonrasi durum
analizinden sonra yapilacak ilk gorev faaliyet 6lgegini olusturmaktir. Durum analizinin
degerlendirmesi yapilirken kurumun finansal ve faaliyet yapist arastirilip kar oraninin
incelenmesi gerekmektedir. Yapilan incelemeler sonucunda kurum faaliyet olgegini
belirleyip bu Olgege gore yeni stratejileri hazirlamast 6nem kazanmaktadir. Kurum
gerceklestirilen bu incelemeler sonucunda sadece kendi varligini korumak, biiyiime
saglamak, farkli sektorlerde boy gostermek, yeni ortaklar edinmek, kurum evlilikleri
yapmak, stratejik anlamda birliktelik saglamak gibi segeneklerden kuruma uygun olanlari
tercih ederek faaliyet 6lgegini bu secimlere gore belirlemeli ve uygulamaya koymalidir
(Aksoy, 2004: 86).

Kriz Sonrast Durum Dogrultusunda Yeni Amag¢ Belirlemek: Faaliyet Olcegi
kapsaminda kurumun hedefi belirlenmelidir. Amag, genel anlamda sonuglardan
olusmalidir. Ilk asamada derinlemesine incelemeler yaparak vakit kaybina ugramak
dogru bir yaklasim olmamaktadir. Belirlenen amaclar diizenli bir seklide irdelenerek
yenileme yapilmalidir. Ilerleyen zamanlarda amaglarin alt basamaklari, zorluk derecesi

seviyeli olarak artacak sekilde olusturulmalidir (Tiiz, 1996: 101).

2.6.3.2. Kriz Oncesi Yonetim Yapisina Donmek

Kriz doneminde kaos ortamini denetim altina alabilmek ve olusan degisikliklere
ani bir sekilde miidahale edebilmek igin hazirlanan kurum yapisi yerini kademeli olarak
eski yapisina birakmasi gerekmektedir. Ancak krizin gostermis oldugu eksik yanlar
dikkate alinarak giiclii bir kurum yapis1 olusturulmalidir. Bireysel ve toplu bir sekilde 6z

elestiri yaparak gerekli miidahaleler yapilmalidir. Kriz 6ncesi doneme doniis siirecinde
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kriz yonetiminde gorev alan calisanlarin gostermis olduklari cabalar takdir edilerek
stirekli basar1 i¢in uygun faaliyetlerin yapilmasi1 gerekmektedir. Bagarili olan ¢alisanlara
odiiller verilerek hem basarilar1 takdir edilmis olur hem de diger calisanlar igin
motivasyon unsuru olarak algilanmasi saglanir (Aksoy, 2004: 87).

Merkezi Yapilanmadan Uzaklagmak: Kriz doneminde uygulanan merkezi
yapilanmay1 saf dis1 birakarak, yeniden yoOnetime gegisin uygulamaya koyulmasi ve
kararlara katilimin rahat bir sekilde ger¢eklesmesi 6nem kazanmaktadir. Takim ¢alismasi
sistemi tekrardan olusturulmalidir. Denetimin azaltilarak kurumun esnek bir yapiya sahip
olmasi gerekmektedir. Yaraticiligi benimseyen bir motivasyon sistemi insa edilmelidir
(Tiiz, 1996: 102).

Diger Kriz Oncesi Sartlart Saglamak: Kurumda merkezi yapinm ortadan
kaldirilmasi ile birlikte kriz Oncesi sartlarin da tekrardan saglanmasi gerekmektedir.
Ciinkii kriz doneminde calisanlar, krizin son bulmasina yonelik motive edilmis ya da
vaatlerde bulunulmus olabilmekte ve krizin ortadan kalkmasin1 sabirsizlikla
beklemektedirler. Eger bu donemde calisanlarla giiglii bir iletisim kurulmazsa, durum
hakkinda yeterince bilgi aktarimi yapilmazsa, kurum ig¢inde kopukluklar meydana
gelmesi miimkiin olmaktadir. Bu kopukluk, tekrardan bir krizin daha yaganmasina neden
olmaktadir (Aksoy, 2004: 88). Dolayistyla kriz sonrasinda kurumlarin eski durumlarina

olabildigince hizl bir sekilde doniis yapmalari, kurum adina faydali bir davranis olabilir.

2.7. Kurumlarin Kriz Yénetim Becerileri

Son yillarda kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet ortaminda faaliyet gosteren
kurumlar, ¢esitli sebeplerden o6tiirii birgok krizlerle karsiya kalmaktadir. Yakin gecmiste
krizler, kurumlar1 tehdit eden kii¢iik dis unsurlardan ibaret ve bu unsurlar i¢in 6n hazirlik
yapmanin gereksiz oldugu disiiniiliirken, giiniimiizde ise krizlerin etkileri biiyiik
boyutlara ulasabilecegi ve basit bir olusum olarak goriilmesinin yanlis olacagi fikri
benimsenmeye baslanmistir (Kii¢iik ve Bayuk, 2007: 798). Ayrica kurum ydnetimlerinin
ve bu yonetimlerde yer alan yoneticilerin gorevleri modern diinyada giderek ¢ogalan risk
faktorlerin degisimi ile onemli hale gelmektedir. Kurum yoneticilerinin olaganiistii
durumlarda gosterdikleri performans ve ¢aba, gelecek adina daha kabul edilebilir gorev

tanimlamalarindan biridir. Olas1 kriz aninda yoneticilerin verecegi tepkiler hem kurumun
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yagam Omriinii uzatmaya hem de ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaya yardime1 olabilir
(Asunakutlu vd., 2003: 145).

Kriz, her kurumun kars1 karsiya kalabilecegi bunalim durumlaridir. Yoneticiler
boyle bir durumun farkinda olup, her an gergeklesebilecek krizlere yonelik ¢alismalarin
hazirlig1 igerisinde olmalidirlar. Ayrica risk ve kriz anlarinda yonetim becerisine gerek
duyulmaktadir. Dolayisiyla krizi yonetmenin yolu hazirlikli olmak ve olustugunda krizi
olabildigince en iyi sekilde yonetebilmektir. Anlasilacagi gibi kriz yonetimi, kurum
yonetimlerinin 6nemli bir kismini olusturmaktadir. Bu nedenle kriz yonetimi becerisine
sahip olmayan kurumlarin uzun siireli ayakta kalmalar1 olas1 goriilmemektedir (Demirtas,
2000: 355).

Krizler, kurumda motivastonu olusturur ve karsilikli giiven duygusunu artirir. Bu
durum, kurum yoneticilerinin krizin olmadigi dénemlerde de benimsedigi bir yonetim
bicimidir. Kriz siireglerinde kurum yoneticileri, amaca ulasma yolunda calisanlarla fikir
aligverisi yaparak ilerler ve ortak bir karara uzun zamanda ulasirlar. Diger taraftan kriz
doénemlerinde, hedeflere ulagsma konusunda birlikte ¢alisma ortami sagladigindan, kurum
yoOneticisine otoriter kararlari alma ve bu kararlar yiiriirlige koyma Ozgirliigi
taninmaktadir. Dolayisiyla yoneticiler, krizin meydana gelmedigi donemlerde kiicilik
capli krizler olusturarak karar alma 6zgiirliigiinii saglayabilmektedirler. Bu durum krizin,
nispeten yarar sagladigi bir 6zellik olarak belirtilebilir (Tugcu, 2004: 20). Buradan
anlasilacag lizere, her ne kadar krizin belli bagh avantajlara sahip oldugu bilinse de, kaos
ve bunalim ortamini beraberinde getirdigi sdylenebilir.

Kurumlar, kriz yonetimini bir disiplin olarak gérmeleri gerekmektedir. Etkili kriz
yonetiminin uygulanmasi1 kurumlar1 hizli bir sekilde eski haline getirdigi ve krizleri
firsata ¢evirerek faydali sonuglara ulagsmaya yardimci oldugu sdylenebilir (Patan, 2009:
36). Bu dogrultuda kurumu krizden kurtarmak ve krizi firsata ¢evirmek i¢in yoneticilerde
kriz yonetimi becerilerinin bulunmas: gerekmektedir. Ozellikle kriz durumlarinda gerekli
kriz yonetim becerilerine sahip olan yoneticiler, hem kurumun varligini devam
ettirmelerini hem de meydana gelen firsatlar1 degerlendirme imkanina sahip
olmaktadirlar (Sezgin, 2012: 35). Buradan hareketle kurumlarin {ist diizey yoneticilerinde
bulunmasi gereken 6nemli kriz yonetimi becerileri su sekilde belirtilebilir (Kotwica ve
Hayes, 2013: 20):

» Sakin kalmak: Kriz yonetimi agik diisinme, duygusal kontrol ve denge gerektirir.
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» Acik fikirli olmak: Olabildigince fazla bilgi edinip siirekli dinleyici konumunda
bulunmak kriz yonetimi becerilerinin énemli hususlarindan biridir.

» Kararli olmak: Karar vericinin kendi fikirleri ve baskalarindan elde edilen veriler
g6z onilinde bulundurularak karar belirlenmelidir. Sadece kismi bilgiye dncelik
vererek karara varmak burada 6nem kazanmaktadir.

» Esnek olmak: Kritik olaylar hakkinda aktarilan bazi bilgilerin yanlis veya eksik
oldugunu unutmadan hizla de§isen durumlara uyum saglamak bir diger kriz
yonetimi becerisidir.

> Tkna edici olmak: Kriz yonetimi, kurum ¢alisanlarina olusturulan yénergeleri
izlemeye ikna etmeyi gerektirir.

Kriz yonetimi becerilerinde 6n planlama, egitim ve O6grenme krize etkili bir
sekilde yanit verme konusunda yardimei olmaktadir. Kurumlarin yiizlesecegi olaylarin
tahmin edilmesi zor goriinse de, krize nasil tepki verilecegi ve krizin degisimini
Oongorebilmek i¢in nelerin yapilacagi konusunda ¢ogu bilgiye ulasilabilir. Bdylesine
durumlar ¢ok sayida insanin oldugu ve krizin bir endige kaynagina neden olacagi kurulus,
okul, hastane, gibi ortamlarda 6nem kazanmaktadir (Wynne, 2009: 61). Dolayisiyla
kurumlarin kriz yonetimi becerilerinin gelisiminde 6grenme kavrami biiyilk oneme
sahiptir. Kriz yonetiminin iyilestirilmesi adina kurum ve kurum ¢alisanlari, 6grenmeyi
bir kurumsal 6ge haline getirip c¢alismalarini bu dogrultuda yapmalar1 daha dogru bir
yaklagim olabilir (Bernhardsdoéttir, 2015: 111). Buradan hareketle yapilacak o6n
planlamanin, egitim ve 6grenme ile dogrudan bir iliskisinin bulundugu sdylenebilir.

Kriz dénemlerinde duygusal davranma, mantikli diisiinememe ve panik olma gibi
eylemler calisanlarda sik¢a goriilmeye baslamaktadir. Bu donemlerde ekonomik
kayiplarin yaninda kurum yonetimi iizerinde i¢ ve dis ¢evreden baski olusmaktadir.
Genelde kurum yoneticileri ortaya ¢ikan kaos ortamini kriz olarak tanimlamak istemezler.
Yoneticilerin bu davranisi kurumun daha fazla kayip vermesine hatta iflas etmesine yol
acabilir. Bu nedenle bunalim durumlarinda acil davranilarak krizin etki alan1 daraltilmali
ve hizli bir sekilde kriz ortadan kaldirilmalidir. Krize karst ¢éziim {iretmek adina uygun
ve sonug¢ odakli bir ekibin kurulmasi gerekmektedir. (Fidan ve Giilsiinler, 2003: 470).
Kurulan konu ve kriz yonetim ekiplerinin amaci ise, ortaya ¢ikan kaosun getirmis oldugu
olumsuz durumlan ele almaktir. Bu olumsuz durumlar, kurumun genel islevlerini

aksatmakta ve biiyiik zararlara neden olmaktadir. Ayrica kurumun zorunlu faaliyetlerini
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de kesintiye ugratmaktadir. Hizl1 ve koordineli bir bigimde yanit vermenin énemli oldugu
bu siirecte, medya ve kamuoyunun dikkati kuruma karsi daha hassas konumdadir
(Friedmann ve Hayes, 2014: 102).

Tirii ve kaynagi degismeksizin Kkrizler, kurumlari tehdit eden faktorler
tasimaktadir. Bu faktorler, kurumlarda var olan yapi igerisinde bazi degisimleri de
beraberinde getirmektedir. Meydana gelen degisimlere ayak uydurabilen kurumlar Krizin
olumsuz etkilerinden korunabilir. Fakat kurumlarin ortaya ¢ikan bu degisimleri
benimsemesi her daim miimkiin olmamaktadir. Calismalarin niteligi, yararlanilan
teknoloji, biitgenin yetersiz olusu, kurum yonetimin deneyimsizligi ya da yeni pazarlarda
yer edinme olasiliginin bulunmamasi kurumlari kotii durumlara  siirtikleyebilir
(Ozdevecioglu, 2002: 95). Bu tiir olumsuz olaylarin yaninda kurumlar, yonetimsel
bunalimlar da yagamaktadirlar. Yasanan her yonetim bunaliminda insan unsurunun etkisi
bulunmaktadir. Kurum yoneticisi olusan bu bunalimi ¢oziime kavusturmali, ilgili
bireylerde meydana gelen manevi ya da maddi zararlar1 onarmali ve miimkiin oldugunca
ayni durumlarin tekrar yasanmamasi i¢in 6nlemler almalidir. Bu tiir bunalimlarda kurum
yoOneticisi tarafindan sergilenen yonetsel beceriler, krizin kuruma zarar vermesini
engellemekte ve ortaya c¢ikardigi panigi gidererek bunalim ortaminin en kisa siirede son

bulmasina yardimci olmaktadir (Demirtas, 2000: 364).

2.8. Kamu Kurumlarinda Kriz Yonetimi ve Kriz Yonetimi Becerilerine
fliskin Yapilan Calismalar

Kamu kurumlarinda kriz yonetimi, gergeklestirilen hizmetler kapsaminda
yiiriitiilen faaliyetlerin aksakliklarini, itibarin azalmasini, halkin kuruma karsi giiven
duygusunun zedelenmesini engellemek adina, kurum yapisindan veya kurumun
cevresinden dogabilecek biiyiik ¢capli sorunlarin daha ortaya ¢ikmadan bilingli, sistemli
ve koordineli bir sekilde yonetiminin saglanmasidir (Akdag ve Arklan, 2013: 39). Bu
baglamda yapilan literatiir taramasina gore, kamu kurumlarinda kriz yonetimi ve kriz
yonetimi becerileri konularinda bir ¢ok calisma bulunmaktadir.

Okul miidiirlerinin kriz yonetim becerilerini belirlemeye yonelik 6lgme aract
gelistirmeyi arastirmasinda amag¢ edinen Aksu ve Deveci (2009), 2006-2007 Egitim
Ogretim Yilinda Izmir ili Buca ilgesinde bulunan ilkdgretim okullarinda gérev yapan 200

O0gretmeni aragtirma kapsaminda incelemeye tabi tutmustur. Arastirma sonunda Okul
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Yoneticilerinin Kriz Yonetme Becerileri adli 6lgme aracinin, bu konuda yapilacak
caligsmalara yarar saglayacagi fikri benimsenmistir. Diger taraftan arastirmada, egitim
sisteminin farkli asamalarma uygun kriz yonetme becerileri 6lgme araglarinin
gelistirilmesi, kriz yonetme silirecini daha da kolay hale getirebilecegi sonucuna
varilmigtir. Ayrica Aksu ve Deveci’nin calismasinda yer alan 6l¢ek bu arastirmada
kullanilmistir.

Calismasinda Aksu ve Deveci’nin gelistirdigi dlgekten yararlanan Ulutas (2010)
arastirmasinda, ilkogretim 6gretmenlerinin tutumlar1 kapsaminda okul miidiirlerinin kriz
yonetimi becerilerini ve doniisimcii liderlik 6zelliklerini ortaya koymaktadir. Ulutag
caligmasinda ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin cinsiyet, egitim diizeyi,
yas ve brans degiskenlerine gore okul miidiirlerinin gergeklestirdigi kriz yonetimini
degerlendirilmesinde anlamli bir farkliligin olmadigini belirlemistir. Ayrica Ulutas,
Ogretmenlerin kriz yonetimi becerilerine iliskin tutumlari ile doniisiimcii liderlige iliskin
tutumlari arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin bulundugu sonucuna ulasmustir.

Kog (2012), istanbul ilindeki bir egitim ve arastirma hastanesinde calisan toplam
270 hemsire ve ebenin kriz ve kriz yonetimi hakkindaki diisiincelerini belirlemek
amaciyla bir arastirma gergeklestirmistir. Bu arastirmada, hemsire ve ebelerin diistinceleri
1s18inda, kriz ve kriz yonetimi hakkinda bilgi ve tecriibelerinin yetersiz oldugu, hastane
biinyesinde kriz yonetim ekibi ve kriz yonetim plani konusunda herhangi bir bilgiye sahip
olmadiklari, ayn1 zamanda hastanenin de muhtemel krizlere karsi hazirliksiz oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle calisanlarin kriz ve kriz yonetimi konularinda konunun
uzmanlarinca egitilmeleri ile kriz yonetim ekibi ve plani olusturularak olasi krizlere kars1
hazirlik calismalarinin yapilmasi onerilmektedir.

Kamu kurumlarindan farkli olarak KOBI’lere yonelik bir arastirma gerceklestiren
Murat ve Misirlt (2005), Caycuma’da faaliyette bulunan isletmelerde kriz yonetimi
uygulamasinin ne durumda oldugu sorusuna cevap aramistir. Arastirmanin sonuclarina
gore, Caycuma’daki kurumlarin 2001 Subat Krizi’nden etkilendikleri ortaya ¢ikmustir.
Ayrica kurumlarin etkili bir kriz yonetim faaliyeti gerceklestirmedikleri ve kriz yonetimi
konusunda bilgilerinin yetersiz oldugu belirlenmistir. KOBI’lerin krize karsi duyarl
davrandig1 ve gelismeleri yakindan takip ettigi sonucuna da varilmstir.

Aksu ve Deveci’nin gelistirdigi dlcegi kullanan Ozsezer (2014), liselerde calisan

yOnetici ve 0gretmenlerin okullarda gerceklestirilen kriz yonetimine iligkin goriislerini
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cesitli degiskenlere gore tespit etmeyi amaglanmaktadir. Arastirmada liselerin kriz
yonetim becerilerine iliskin 6gretmen tutumlar1 genel olarak “bazen” diizeyinde bir
sonuca ulasilirken yonetici tutumlar “cogunlukla” diizeyinde bulunmustur. Kriz an1 ve
kriz sonrasi boyuta iliskin olarak kadin 6gretmenlerin goriisleri ile erkek 6gretmenlerin
goriigleri arasinda anlamli fark ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda erkek 6gretmenler, kadin
ogretmenlere gore okul yonetimini kriz an1 ve kriz sonrasi yonetim becerilerinde daha
yeterli degerlendirmislerdir.

Sezgin’in (2012) gerceklestirmis oldugu arastirmada, calisanlarin kriz yonetimi
ve liderlige kars1 tutumlari ile medeni durum ve 6grenim durumu degiskenleri arasinda
farklilik ortaya ¢ikmustir. Yine galisanlarin kriz yonetimi ve liderlige kars1 gosterdikleri
tutumlar ile cinsiyet, sektdr, yas, calisma yillari, gelir gibi degiskenler arasinda farkliligin
bulunmadig1 goriilmiistiir. Isik’1n (2012) yapmis oldugu calisma incelendiginde, hemsire
yoneticilerin kriz yonetimine iligkin yaklagimlarini belirlemeyi amaglamistir. Calisma,
hemsire yoneticilerin kriz yonetimine iligkin yaklasimlarinin olumlu oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica ¢alisma sonucunda, kisisel ve mesleki durum degiskenleri ile kriz
yasama durumunun hemsire yoneticilerin kriz yonetimine iliskin yaklagimlarimi etkiledigi
bulunmustur.

Aksu ve Deveci’nin gelistirdigi 6lcegi kullanan Maya (2014) arastirmasinda,
kamu ilkokullarinda yoneticilerin ortaya koyduklari kriz yOnetimi becerilerinin ne
diizeyde oldugunu ve sergilenen kriz yonetimi beceri diizeylerinin Ogretmenlerin
cinsiyetine ve kidemine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini amag
edinmistir. Bu arastirmanin sonucuna bakildiginda kamu okullarinda ¢alisan ilkokul
yoneticilerinin kriz yonetimi becerilerinin genel ortalamasinin “orta diizeyde” oldugu
belirlenmektedir. Ayrica kriz 6ncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerileri alt
boyutlar1 ayr1 ayri incelendiginde, ilkokul yoneticilerinin beceri diizeylerinin “orta”
diizeyde oldugu ve bu anlamda boyutlarin benzerlik gosterdigi anlasilmaktadir. Bu
dogrultuda ilkokul ydneticilerinin kriz yonetimi becerileri konusunda kendilerini
gelistirmesi gerektigi Onerisinde bulunmaktadir. Ayrica aragtirmada, yoneticilerin
gosterdikleri kriz yonetimi becerilerine iliskin tutumlarin 6gretmenlerin cinsiyetine gore
anlamli bir farklilik bulunmazken, 6gretmenlerin kidemine gére anlamli bir farkin oldugu

gorilmektedir.
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Martinet’in (2007) yurtdisinda gercgeklestirdigi c¢aligmasinda ise amag, yerel
yonetimde oOzellikle de yerel belediyelerde kriz yonetimi programlarinin ne Olgiide
kullanildigini tespit etmektir. Arastirma, birgok yerel belediye yetkilisinin en genis
anlamda smirhi bir kriz yonetimi anlayisina sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Genellikle, genis ¢apli bir kriz ¢iktiginda ve bu genis ¢apli kriz esnasinda kullanilacak
belirli arag ya da arag setinin kurumlarda yer aldig1 calismada belirtilmektedir.

Kriz yonetimi ekibi iiyelerinin, yiiksekogretim liderlerinin kriz durumlarini
yonetme konusundaki kabiliyetlerine iliskin algilarini arastiran Slater (2017), calismaya
katilan katilimcilarin yiiksekogretim kriz liderligi ve kurumun Kriz durumlariyla basa
¢ikma konusunda olumlu degerlendirmelerde bulundugunu belirlemistir. Ayrica
arastirmada erkek katilimcilarin kriz liderlerine karsi giiven duygularinin yiiksek
seviyede olmadig1 sonucuna varilmstir.

Washington’da yer alan bes iiniversitenin biinyesindeki kriz yonetimi planinin
yoneticiler tarafindan nasil olusturuldugunu arastirmak igin krizlere verilen tepkileri
inceleyen Lott (2012), ¢alismasinin sonucunda kriz yonetimi ekibi liyeleri kurumlarinin
meydana gelecek krizlere kars1 ¢6ziim bulma konusunda yeterince bilgili ve hazir oldugu
diisiincesinde birlesmistir. Ancak fakiilte, personel ve 6grenciler gibi diger katilimeilar,
kurumlarinin kriz yonetim prosediirlerine asina olmadiklarini ya da kurumlar krizin
kampiislerinde meydana gelmek {izereyken cevap vermeye hazir oldugu fikrini
desteklemistir.

Bir diger benzer calisma ise Booker (2011) tarafindan gergeklestirilmistir.
Booker, yiiksekdgrenim kurumlarinin bir kriz olayinin ardindan yasadig gelisim siirecini
ve bu siireglerin kriz yonetimi uygulamalarinin olusturulmasindaki etkilerini arastirmistir.
Calismanin sonucunda bir kriz yonetimi plani gelistirmenin, plan1 tim paydaslara
yaymanin ve kriz dncesinde, sirasinda, sonrasinda gergeklesen kriz yanitlarini ve planini
degerlendirmek i¢in siirekli 6grenme ilkelerinin uygulanmasinin énemli oldugu fikrine
ulasilmistir.

Yurtdisinda bir tiniversitede arastirmasini sunan Ozcan (2015) ¢alismasinda kamu
sektoriinde kriz yonetimi siirecinin etkinligini etkileyen kilit faktorleri ele almigtir.
Aragtirma, olasi krizleri planlama ve hazirlik asamasinda yaklagmakta olan krizi tespit
etme; yonetim asamasinda, drgiitlenme, lider olma, karar alma, halkin algisini, duygular1

ve glindemi yonetme; degerlendirme asamasinda ise krizden ders alma gibi gorevlerin,
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krizlerle etkin bir sekilde basa ¢ikmak i¢in gerekli oldugunu ortaya koymustur. Ancak
aragtirma, kamuda bu gorevleri yapmayr Onleyen c¢esitli engellerin bulundugunu
gostermistir. Bu engeller ortadan kalkmadig: siirece, kamu kurumlarinin krizlerle etkin

bir sekilde basa ¢ikmalarinin kolay olmadigi sonucuna varilmaistir.
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UCUNCU BOLUM

3. KAMU KURUMLARININ KRiZ YONETIMI BECERILERi: SAMSUN

BUYUKSEHIR BELEDIYESI CALISANLARINA YONELIK BiR

ARASTIRMA

Kamu kurumlarinin kriz yonetimi becerilerini inceleyen bu c¢alismada Samsun
Biiyiiksehir Belediyesi ¢alisanlarima yonelik bir arastirma yapilmaktadir. Kurum
calisanlarina uygulanmig anket formu ile hizmet verdikleri kurumun kriz yonetimi
becerileri hakkindaki tutumlari incelenmektedir. Kurum ¢alisanlarinin goriislerinden yola
cikilarak Samsun Biiyiiksehir Belediyesi'nin kriz yonetimi becerilerinin mevcut durumu
ortaya konmaya ¢alisilmaktadir. Calismanin bu béliimiinde aragtirmanin konusu, amaci,
onemi, simirliklar, yontemi, evreni, Orneklemi, hipotezleri yer almaktadir. Ayrica
arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizleri ve bu verilerin sonuglar

bulunmaktadir.

3.1. Arastirmanin Konusu

Krizler, gosterdikleri etki ile yerelde kalmayip, evrensel boyuta ulagsma 6zelligine
sahip bunalim durumlar olarak belirtilebilir. Etki alan1 genis olan krizler ile hem 6zel
hem de kamu kurumlari sik sik yiizlesmektedir. Topluma hizmet saglayan kamu
kurumlari, meydana gelen krizlere gesitli strateji ve planlamalar uygulayarak yonetimini
gerceklestirmektedir. Yapilan bu yonetim kamu kurumlarina ya yarar saglamakta ya da
olumsuz sonuclar ile sonlanmaktadir. Bu baglamda arastirmanin konusu, bir kamu
kurulusu olan Samsun Biiyiiksehir Belediyesinin kriz yonetim becerilerinin mevcut
durumunun analizi seklinde belirtilebilir. Ayrica aragtirmanin konusu kapsaminda kamu
kurumlariin kriz yonetimi ile ilgili sahip olduklar1 beceri, bilgi ve tecriibeleri hakkinda

c¢esitli sonuglara ulasilmstir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Giliniimlizde yasanilan krizler, kurumlar1 etkilemekte ya da yasamlarim
sonlandirmaktadir. Kurumun dis ¢evresi veya i¢ ¢evresinden kaynakli krizler sadece

organizasyonu degil organizasyon biinyesinde faaliyet goOsteren ¢alisanlart da
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etkilemektedir. Planli ve koordineli bir kriz yonetimi sayesinde kaos durumlarinin
yagsanma olasilig1 azaltilabilir. Ayrica kurumun sahip oldugu kriz yonetimi becerileri de
var olan sorunun ¢oziimiine fayda saglayabilir. Bu baglamda ¢alismanin amaci, Samsun
Biiyliksehir Belediyesi’nin sahip oldugu kriz yonetimi becerilerinin ne diizeyde
oldugunun belirlenmesi olarak ifade edilebilir. Bu amag¢ dogrultusunda 6rneklem olarak
secilen kuruma uygulanan anket c¢aligmast ile kurumun kriz yonetimi becerilerinin ne
diizeyde oldugu ortaya konulmaktadir.

Arastirmanin 6nemi ise hem bu alandaki literatiire bir katk1i hem de kurumlarin
kriz yonetiminde uygulayacag: faaliyetlere yeni bir yaklasim sunmasi olarak ifade
edilebilir. Calisma, kurumlarin bu aragtirmay1 goz 6ntinde bulundurarak kriz 6ncesi, ani
ve sonrast donemlerde gergeklestirecekleri kriz yonetimi faaliyetlerine fayda saglayabilir.
Ayrica Samsun Biiyliksehir Belediyesi 6rnekleminde kriz yonetimi becerilerinin mevcut
durumunu ortaya koyan herhangi bir ¢alismaya ulasilamamistir. Bu yonii ile literatiire ve

yapilacak yeni arastirmalara katkida bulunmasi beklenmektedir.

3.3. Arastirmanin Simirhklari

Bilimsel arastirmalarda bazi sinirliklar s6z konusudur. Arastirmacinin ideal
gordiigli ve arastirmasinda uygulamak istedigi unsurlardan vazge¢cmek zorunda kaldigi
durumlar ¢aligmanin sinirliklaridir. Ayrica sinirliklar, aragtirmacinin bilgi, tecriibe ve
sahip oldugu olanaklardan olusabilecegi gibi, ¢calismanin amaci ve ydntemi, problemin
alant ve oteki uygulama zorunluluklarindan da olusmaktadir (Karasar, 2015: 73). Bu
dogrultuda arastirmanin sinirliklar agagida belirlenmistir:

» Bu arasgtirma Kasim 2018 tarihinde gergeklestirildiginden dolay1 zamani ele alig
baglaminda kesitsel bir arastirmadir.

» Samsun Biiyiiksehir Belediyesi c¢alisanlarinin hepsine ulagmak zaman kisiti ve
maliyet zorlugundan dolayr arastirma, 406 katilimci ile gergeklestirilmistir.
Ancak bazi anketlerin yanlis veya eksik cevaplanmasi nedeniyle 30 anket gecersiz
kabul edilip 376 anket analiz edilmistir.

» Arasgtirmanin bulgulari, nicel arastirma yonteminin yiiz yiize anket teknigi
ozellikleri ile sinrhidir.

» Arastirma sadece Samsun Biiyiiksehir Belediyesi 6rnekleminde ve Samsun ilinin

Carsamba, Terme ve merkez il¢elerinde sinirlandirilmistir.
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3.4. Arastirmanin Yontemi

Konu ve olaylarin objektif bakis agisi ile disaridan Olglimlenerek veya
gozlemlenerek, tasvir etmeyi ya da sebep sonug iligkisi ile gergeklere ulasmay1r amag
edinen arastirmalar nicel arastirma olarak adlandirilmaktadir (Arikan, 2013: 27).
Cogunlukla nicel aragtirmalarda kullanilan bir yontem olan anket teknigi, calisma
kapsaminda incelenen kisi, grup veya orgiitlerden elde edilecek verilere basitlestirilmis
ifadelerle ulasmay1 miimkiin kilan veri toplama aracidir (Ural ve Kilig, 2006: 55). Bu
baglamda arastirmanin amacinda da belirtildigi iizere calisma “Samsun Biiyiiksehir
Belediyesi’nin sahip oldugu kriz yonetimi becerilerinin mevcut durumunun belirlenmesi”
tizerine odaklanmaktadir. Kurumun kriz yonetimi ve kriz yonetim becerileri hakkindaki
bilgilere, kurum ¢alisanlarinin bu konu ile ilgili diisiince ve tutumlar1 goz Oniinde
bulundurularak ulasilabilir. Dolayisiyla ¢alismada, sosyal bilimler alaninda kabul géren
nicel aragtirma yonteminden yiiz yiize anket teknigi kullanilmistir.

Arastirmanin  yontemi kapsaminda evreni, Orneklemi ve hipotezleri asagida

detayli bir bi¢imde yer almaktadir.

3.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Samsun Biiyiiksehir Belediyesi’nde Kasim 2018 tarihi itibariyle 2713 calisan
gorev almaktadir. Bu say1 belediyede gorevini siirdiiren yetkili personel vasitasiyla
belirlenmistir. Bu dogrultuda belediyenin sahip oldugu kriz yonetimi becerilerinin
mevcut durumunu ortaya koyan arastirmanin evrenini, kurumda gorev alan 2713 calisan
olusturmaktadir. Toplam ¢alisan sayisina gore drneklem sayist belirlenmistir. Yiizde 95
giiven diizeyinde farkli evren boyutlar1 i¢in Orneklem biiyiiklikleri Tablo 3.1.°de

verilmistir.

Tablo 3.1. Farkli Evren Boyutlar: icin Orneklem Biiyiikliikleri

Hata Pay1

Evren %5 %3 %2 %1
50 44 48 49 50
100 79 91 96 99
150 108 132 141 148
200 132 168 185 196
250 151 203 226 244
300 168 234 267 291
400 196 291 343 384
500 217 340 414 475
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750 254 440 571 696

1000 278 516 706 906
2000 322 696 1091 1655
5000 357 879 1622 3288
10000 370 964 1936 4899
100000 383 1056 2345 8762
1000000 384 1066 2395 9513
10000000 384 1067 2400 9595

Kaynak: Saunders vd., (2009). Research Methods for Business Students, (Fifth Edition), England: Pearson
Education, 219.

Arastirmanin orneklemi belirlenirken “basit tesadiifi 6rnekleme yontemi” tercih
edilmistir. Bu 6rneklem yontemine gore arastirmanin 6rneklemini Kasim 2018 tarihi
itibariyle Samsun Biiyiiksehir Belediyesinde gorev alan 406 calisan olusturmaktadir.
Tesadiifi 6rnekleme yoOntemleri arasinda yer alan basit tesadiifi drnekleme yontemi,
bilimsel arastirmalarda yaygin olarak kullanilmaktadir. Basit tesadiifi 6rnekleme
yOnetimi, ana kiitleyi temsil edebilecek bir 6rnek biiyiikliiglinlin belirlenip, bu sayiya
ulasana kadar 6rnek kiitlenin tesadiifii olarak secilmesi seklinde tanimlanabilir (Kiiglik
2014: 87). Bu dogrultuda arastirmanin 6rneklem sayisi, evrenin toplam sayisina gore
olusturulmustur. Basit tesadiifi 6rneklem yontemi esas alinip olusturulan Grneklem
sayisina ulasana dek, kurum calisanlarina anket uygulamasi yapilmistir. Belirlenen
orneklem sayist dahilinde 406 kurum calisan1 goniilliiliikk esas1 g¢ercevesinde anket
uygulamasina katilmistir. Yapilan 406 anketin 30’u belirli nedenler sonucunda gecersiz
kabul edilip 376 anket arastirmaya tabi tutulmustur.

Anket uygulamasi yapilmadan Once kurum personeline on test g¢aligmasi
yapilmistir. Gergeklestirilen on test ¢alismasina toplam 51 kurum calisan1 katilmistir.
Yapilan bu ¢alisma sonucunda anket formunun anlagilmayan kisimlar1 diizeltilmis ve
anket formu yeniden tasarlanmistir. Ayrica on test sonrasinda ankette 6 adet tuzak soru
olusturularak kurum c¢alisanlarinin ankete sagladiklar1 katilimin ne diizeyde oldugu
anlagilmaya calisilmistir. Bu tuzak sorular icin veri girisi esnasinda ters kodlama

yapilmistir.

3.4.2. Arastirmanin Hipotezleri
Samsun Biiytiksehir Belediyesi’nin gosterdigi kriz yonetimi becerilerinin mevcut
durumunu sorgulayan calismada, kurum c¢alisanlarinin tutum ve diisiinceleri ele

alinmaktadir. Bu dogrultuda olusturulan aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:
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H1la: Katilimcilarin calistiklart kurumdaki kriz 6ncesi yonetim becerilerine
yonelik tutumlar cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

H1g: Katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumdaki kriz an1 yonetim becerilerine yonelik
tutumlari cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

Hlc: Katilmeilarin galistiklart kurumdaki kriz sonrasi yonetim becerilerine
yonelik tutumlar cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

H2a: Katilimeilarin galistiklart kurumdaki kriz oncesi yOnetim becerilerine
yonelik tutumlari yas degiskenine gére anlamli farklilik gosterir.

H2g: Katilimcilarin c¢alistiklart kurumdaki kriz an1 yonetim becerilerine yonelik
tutumlar1 yas degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

H2c: Katilimeilarin calistiklart kurumdaki kriz sonrasi ydnetim becerilerine
yonelik tutumlar1 yas degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

H3a: Katilimcilarin ¢aligtiklart kurumdaki kriz oncesi yonetim becerilerine
yonelik tutumlari egitim durumu degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

H3s: Katilimcilarin ¢aligtiklart kurumdaki kriz an1 yonetim becerilerine yonelik
tutumlari egitim durumu degiskenine gore anlaml farklilik gosterir.

H3c: Katilimeilarin galistiklart kurumdaki kriz sonrasi yonetim becerilerine
yonelik tutumlari egitim durumu degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

H4a: Katilimeilarin galistiklart kurumdaki kriz oncesi yOnetim becerilerine
yonelik tutumlar1 aylik gelir degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

H4g: Katilimcilarin ¢alistiklart kurumdaki kriz an1 yonetim becerilerine yonelik
tutumlar1 aylik gelir degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

H4c: Katilimcilarin galistiklar1 kurumdaki kriz sonrasi yonetim becerilerine
yonelik tutumlar1 aylik gelir degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

H5a: Katilimcilarin ¢alistiklart kurumdaki kriz Oncesi yonetim becerilerine
yonelik tutumlari ¢alistig1 pozisyon degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.
Hb5g: Katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumdaki kriz an1 yonetim becerilerine yonelik
tutumlari ¢alistig1 pozisyon degiskenine gore anlaml farklilik gosterir.

H5c: Katilimeilarin calistiklart kurumdaki kriz sonrasi ydnetim becerilerine
yonelik tutumlar ¢alistig1 pozisyon degiskenine gore anlamh farklilik gosterir.
H6a: Katilimcilarin galistiklart kurumdaki kriz Oncesi yonetim becerilerine

yonelik tutumlar1 ¢alistig1 y1l degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.
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» Ho6g: Katilimcilarin ¢alistiklart kurumdaki kriz an1 yonetim becerilerine yonelik
tutumlart calistig1 y1l degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

» H6c: Katilimcilarin ¢alistiklart kurumdaki kriz sonrast yonetim becerilerine
yonelik tutumlar ¢alistig1 yil degiskenine gore anlamli farklilik gésterir.

» H7: Katilimcilarin ¢alistiklar kurumdaki kriz yonetim becerilerine yonelik
tutumlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

» HB8a: Kriz 6ncesi yonetim becerileri kriz donemi yonetim becerilerini dogrudan
ve anlaml1 bir sekilde etkilemektedir.

» HB8g: Kriz oncesi ve kriz donemi ydnetim becerileri kriz sonrasi yonetim

becerilerini dogrudan ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

3.5. Verilerin Analizi ve Bulgularin Degerlendirilmesi

3.5.1. Arastirmanin Giivenirlik Analizi

Giivenirlik analizi, veri elde etmek amaciyla gelistirilen 6l¢ekte bulunan ifadelerin
(madde, onerme, soru vb.) kendi aralarinda tutarli olup olmadigini ortaya koymak
amaciyla kullanilmaktadir. Baska bir ifadeyle katilimcilarin ankette yer alan ifadelere
vermis olduklari cevaplar goz 6niinde bulundurularak bu ifadelerin tiimiiniin ayn1 konuyu
Olclip 6lgmedigini test eden analiz tiirtidiir. Yapilacak giivenirlik analizi sonucunda ortaya
cikan glivenirlik katsayisi, “0 ile 17 arasinda bir deger almas1 gerekmektedir. Bulunan
deger 1’e yaklastik¢a aragtirmada kullanilan 6lgegin giivenirligi artmaktadir (Ural ve
Kilig, 2006: 286). Giivenirligin hesaplanmasinda farkl: tiirde analizler kullanilmaktadir.
Bu arastirmada yaygin olarak kullanilan Alfa Yontemi (Cronbach Alfa Katsayisi) tercih
edilmistir.

Alfa katsayisinin yer alabilecegi araliklar ve bu araliklar kapsaminda dlgegin
giivenirlik durumu asagida gosterilmektedir (Akgiil ve Cevik, 2005: 435-436):

0,00<0<0,40 araliginda bulunuyorsa dlgek glivenilir degildir,

0,40<0<0,60 araliginda bulunuyorsa dlgek diisiik giivenilir diizeyindedir,

0,60<0:<0,80 araliginda bulunuyorsa dl¢ek oldukca giivenilirdir,

0,80<a<1,00 araliginda bulunuyorsa dl¢ek yiiksek derecede giivenilir durumdadir.

Arastirmada kullanilan likert tipi anket formunun giivenirlik analizi sonuglari

Tablo 3.2.’de gosterilmistir.

69



Tablo 3.2. Arastirmamin Giivenirlik Analizi Sonuglari

Cronbach’s
Alpha N of Items
0,946 30

Tablo 3.2.’de goriildiigii tizere arastirmanin Cronbach’s Alpha katsayis1 0,946
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cronbach’s Alpha katsayisinin “0,80<a<1,00” araliginda
bulundugu goriilmektedir. Buradan hareketle arastirmanin giivenirlik durumunun ytiksek

derecede oldugu anlagilmaktadir.

3.5.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama aracit olarak iki bdliimden olusan anket formu
kullanilmistir. Anket formunun ilk bolimiinde Aksu ve Deveci (2009) tarafindan
ilkdgretim okulu miidiirlerinin kriz yonetim becerilerini 6l¢gmek amaciyla gelistirilen ve
bu ¢alisma kapsaminda biiyiiksehir belediyesi i¢in uygunlugu dogrulanacak olan “Kriz
Yonetim Becerileri Olgegi” yer almaktadir. Olgekte yer alan ifadeler arastirma
orneklemine uygun sekilde diizenlendiginden yeniden detayli giivenirlik ve gegerlik
calismalarina ihtiya¢ duyulmustur. Olgek besli likert tipinde (1 - kesinlikle katilmryorum,
2 - katilmiyorum, 3 — kararsizim, 4 - katiliyorum, 5 - kesinlikle katiliyorum) 30 madde ve
3 boyuttan (kriz Oncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerileri) olusmaktadir.
Aksu ve Deveci (2009) tarafindan gelistirilen “Kriz Y&netim Becerileri Olgegi”, 31
maddeden olugsmaktadir. Bu dlgekte yer alan 12. madde arastirmanin konusuna uygun
bulunmadigi igin anket formundan ¢ikartilmistir. Anket formunun ikinci boliimiinde ise
katilimeilarin cinsiyet, yas, 6grenim diizeyi, aylik gelir durumu, kurumdaki pozisyon ve
kurumdaki ¢alisma stiresi sorularindan olusan demografik bilgi boliimii bulunmaktadir.

Olgekte ve alt boyutlarda yiiksek puan kriz ydnetimine iliskin kriz dncesi, kriz
donemi ve kriz sonrasi yonetim becerilerinin yiliksek oldugunu ifade etmektedir.

Olgekteki madde boyut iliskisi Tablo 3.3.’te gdsterilmistir.

Tablo 3.3. Kriz Yonetimi Becerileri Olcegi Madde Boyut iliskisi

Madde ve Boyut X SS
Kriz Oncesi Yonetim Becerileri

1. Kurum, kriz ortaya ¢ikmadan 6nce farkli kaynaklardan gelen kriz sinyallerini 3,13 1,15
algilayabilmektedir.

2. Kriz yasanmadan 6nce kriz senaryolari olusturulmaktadir. 3,10 1,24
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3. Kurum igin tehlike yaratabilecek sorunlar 6nceden saptanmaktadir. 3,26 1,09
4. Kurum ¢evrede meydana gelen krizleri takip etmektedir. 3,24 1,14
5. Krize neden olabilecek her durum dikkatle incelenmektedir. 325 1,07
6. Kurum kriz isaretlerine kars1 duyarhdir. 3,35 1,11
7. Kurumda krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri konusunda bilgiye 3,14 1,05
sahip ¢alisanlar mevcuttur.

Kriz Dénemi Yonetim Becerileri

8. Krizden korunmak igin yazili kriz yonetim plani hazirlanmaktadir. 3,11 1,04
9. Kriz yonetim plani ¢ercevesinde kriz iletisim plant hazirlanmaktadir. 3,03 0,99
10. Kriz déneminde uygulanacak acil eylem plani hazirlanmaktadir. 3,28 1,08
11. Kurum, kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina onciilikk etmektedir. 3,03 1,07
12. Kurum, tiim ¢alisanlar1 kriz yonetim planindan haberdar etmektedir. 2,87 1,15
13. Kurum ¢aligsanlarina yasanilan kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler 2,82 1,12
verilmektedir.

14. Kurumda tiim ¢alisanlari kapsayacak kriz yonetimi hakkinda egitimler 2,97 1,20
diizenlenmektedir.

Kriz Sonras1 Yonetim Becerileri

15. Kriz yonetimi siirecinde kurum calisanlar1 arasinda isbirligi saglanmaktadir. 3,09 1,09
16. Caliganlarin karar verme siirecine katilmalarini saglanmaktadir. 2,88 1,12
17. Kriz yonetim siirecinde verimli ¢alismay1 6nleyen engeller ortadan 2,99 1,08
kaldirilmaktadir.

18. Kurumun amag¢ ve hedefleri siirekli gézden gegirilmektedir. 3,24 1,05
19. Kurum, kriz siireciyle ilgili ¢ok yonlii degerlendirme yapmaktadir. 3,10 1,10
20. Kriz sonras1 kurumda durum analizi yapilmaktadir. 3,27 1,10
21. Kriz sonrasi kurumda yeni hedefler belirlenmektedir. 3,22 1,02
22. Kurum, gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve eksiklikleri 3,26 1,02
belirlemektedir.

23. Kurum, Kriz sonrasi yeni bir yapilanma ¢aligmasi yapmaktadir. 3,22 1,03
24. Kriz sonras1 kurumun vizyonu gelistirilmektedir. 3,10 1,12
25. Kriz sonrasinda kurum gii¢lii ve zayif yanlarin1 gormektedir. 3,28 1,07
26. Krizle miicadelede etkin yontemler gelistirilmektedir. 3,14 1,04
27. Yasanan krizler firsata doniistiiriilerek kurum i¢in yararli hale 2,95 1,08
getirilmektedir.

28. Kriz yonetim ekibinin yeni gelismelere uygun olarak egitilmesine olanak 3,11 1,12
saglanmaktadir.

29. Olasi krizle basa ¢ikabilmek igin yeni strateji ve taktikler belirlenmektedir. 3,14 1,07
30. Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlar1 kullanma firsati 2,93 1,16

verilmektedir.

Kriz yonetimi becerileri madde boyut iliskisi tablosunda (Tablo 3.3.) yer alan Kriz
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Oncesi Yonetim Becerileri alt boyutu, kurumlarin kriz éncesinde yaptigi galismalar
kapsamaktadir. Bu alt boyutta bulunan maddeler arasindaki “kurum kriz isaretlerine karsi
duyarlidir” maddesine katilimcilarin en yiiksek degeri verdigi goriiliirken, “kriz
yasanmadan Once kriz senaryolar1 olusturulmaktadir” maddesine ise en diisiik degeri
verdikleri ifade edilebilir. Diger bir alt boyut olan Kriz Dénemi Yo6netim Becerileri alt
boyutu, kurumlarin kriz aninda uyguladig faaliyetleri igermektedir. Bu alt boyuttaki
maddelere bakildiginda “kriz doneminde uygulanacak acil eylem plani hazirlanmaktadir”
maddesi katilimcilar tarafindan verilen en yiiksek deger olarak belirtilirken, “kurum

calisanlarina yasanilan kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler verilmektedir” maddesi verilen



en diisiik deger seklinde agiklanabilir. Son alt boyut olan Kriz Sonras1 Y onetim Becerileri
alt boyutu, kurumlarin kriz sonrasi siirecte uygulayacagi ¢aligmalardan olusmaktadir.
Yine bu alt boyutta bulunan maddeler arasinda katilimcilarin en yiiksek degerde gordiigi
“kriz sonrasinda kurum giiclii ve zayif yanlarmi goérmektedir” maddesi karsimiza
cikarken, “calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini saglanmaktadir” maddesi ise

katilimcilar tarafindan en diisiik degerde goriilmiistiir.

3.5.3. Verilerin Analizi

Bu ¢aligmada 6l¢egin gecerlik ¢aligmalar1 kapsaminda dogrulayici faktor analizi
ve giivenirlik ¢aligmasi i¢in madde analizi (madde toplam korelasyonu ve Cronbach
Alpha) yontemleri kullanilmastir.

Dogrulayict faktor analizi (DFA), 6lcme modellerinin olusturulmasinda sikca
tercih edilen ve ayn1 zamanda kolaylik da saglayan analiz yontemidir. DFA, ge¢cmiste
olusturulmus bir model aracilifi ile gozlenen degiskenler 6n planda tutularak gizil
degiskenin meydana gelmesini saglayan bir islemi i¢inde barindirmaktadir (Yashoglu,
2017: 78). Ayrica dogrulayici faktor analizi yapisal esitlik modelleri arasinda
gosterilmektedir. Yapisal esitlik modellerinde model uyumu degerlendirilirken yaygin
olarak kullanilan uyum indeksleri asagida belirtilmektedir (Karagoz, 2016: 964-972):

> Veriyle model arasindaki uyumu gosteren ki-kare testi (X?/sd),
Standardize edilmis ortalama hatalarin karekokii (SRMR),
Iyilik uyum indeksi (GFI)
Normlagtirilmis ve normlastirilmamis uyum indeksleri (NFI/ NNFI),
Karsilastirmali uyum indeksi (CFI),
Yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA).

vV V V V V

Yapisal esitlik modellerinde model uyumu olusturulurken yukarida ifade edilen
uyum indeksleri yaygin olarak kullanilmaktadir. Model uyum indeksleri igin belirlenen

katsayilar Tablo 3.4.’te yer almaktadir.

Tablo 3.4. Model Uyum indeksleri

Uyum indeksleri Kabul Edilebilir Referans

X?/sd <5 Tabachnick and Fidell, 2001

RMSEA <0,07 Kollaway, 1989; Tabachnick and Fidell, 2001
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SRMR <0,08 Hu and Bentler, 1999; Brown, 2006

Kelloway, 1989; Schumacker and Lomax, 1996;

GFI 20,90 Stimer, 2000; Hooper, Coughlan and Mullen, 2008

Kelloway, 1989; Schumacker and Lomax, 1996;
NNFI >0,90 Siimer, 2000; Tabachnick and Fidell, 2001
Thompson, 2004

Hu and Bentler, 1999; Siimer, 2000; Thompson,

CFl >0,90 2004

Kaynak: Cokluk vd., 2012: 271-272

Madde analizi yontemlerinden Cronbach Alpha teknigi, test puanlar1 arasinda
bulunan i¢ tutarligi belirlemek igin kullanilmaktadir. Madde analizi yonteminin bir diger
teknigi olan madde-toplam korelasyonu, test maddelerinin ortaya koydugu puanlar ile
testteki toplam puanin arasindaki iliskiyi agiklamaktadir. Madde-toplam korelasyonunun
pozitif ve yiiksek seviyede bulunmasimin sonucunda maddelerin benzer davranislari
ornekledigi belirtilebilir. Ayn1 zamanda bu durum, testin i¢ tutarliginin yiiksek diizeyde
oldugunu gostermektedir. Genelde madde-toplam korelasyonu, 0,30 ve daha yiiksek
seviyede olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigi, 0,20 - 0,30 arasinda bulunan
maddelerin ise gerektiginde tekrar teste tabi tutulabilecegi sdylenebilir. Cronbach Alpha
teknigi, i¢ tutarligr gostermekte olup genellikle 0,70’in ilizerinde olmas1 gerekmektedir
(Biiylikoztiirk, 2018: 182-183).

Olgek gelistirme sonrasindaki betimsel tablolarda SPSS 21.0 programi
kullanilmistir. Katilimcilarin demografik frekans ve yiizde tablosuyla; 6lgek ve alt boyut
puanlar1 ortalama, standart sapma ve carpiklik katsayilariyla gdsterilmistir. Olgek ve alt
boyut puanlarinin normallik sinamasinda Carpiklik (Skewness) katsayisi kullanilmistir.
Siirekli bir degisken iizerinden elde edilen puanlarin normal dagilim o6zelliginde
kullanilan carpiklik katsayisinin (Skewness) £1 sinirlar1 icinde kalmasi, puanlarin normal
dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigini agiklamaktadir (Biiyiikoztiirk, 2018: 40).
Yapilan normallik sinamasinda 6l¢ek ve alt boyut puanlarinin normal dagilim gosterdigi
tespit edilmistir. Bu nedenle puanlarin cinsiyet ve kurumdaki pozisyon degiskenlerine
gore karsilastirilmasinda bagimsiz iki orneklem t testi; yas, 6grenim diizeyi, aylik gelir
ve kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenlerine gore karsilastirilmasinda ANOVA testi
kullanilmistir. ANOVA testinde anlamli farklilik goriildiigiinde farkin hangi gruplar

arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post hoc testi tercih edilmistir. Analizlerde
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giiven aralig1 %95 (anlamlilik diizeyi 0,05 p<0,05) olarak belirlenmistir. Ayn1 zamanda
kriz 6ncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerileri arasindaki iligkinin yonii, giicii

ve etkisinin belirlenmesi amaciyla da korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

3.5.4. Kriz Yonetimi Becerileri Ol¢eginin Giivenirlik ve Gegerlik Analizleri

Kriz Yonetimi Becerileri Olgeginin 30 madde ve 3 boyutlu yapist ile
gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen uyum indeks degerleri
Tablo 3.5.te gosterilmistir. ilk DFA sonuglarina gore 3 maddenin (m4, m10, m28) faktor
yiikiiniin 0,40’1n altinda oldugu ve model uyum indekslerinin uygun diizeylerde olmadig1

tespit edildiginden sorunlu maddeler ¢ikarilarak dogrulayici faktor analizi tekrarlanmastir.

Tablo 3.5. Kriz Yonetim Becerileri Olcegi Model Uyum Indeksleri

Model Uyum indeksi 30 madde 3 boyut 27 madde 3 boyut
X?/sd 3,18 2,60
RMSEA 0,08 0,06
SRMR 0,06 0,05

GFI 0,80 0,86

NNFI 0,83 0,90

CFl 0,84 0,91
Faktor yiikii (min/max) 0,28/0,82 0,41/0,81
Standart hata (min/max) 0,09/0,11 0,09/0,14
Faktorler aras1 korelasyon 0,83/0,85 0,79/0,84

Olgekten ii¢ maddenin ¢ikarilipp modifikasyon oOnerilerine uygun kovaryans
baglantilar1 sonucunda model uyum indekslerinin yeterli diizeye ulastig1, faktor yiikleri
ve hata varyanslarinin uygun araliklarda (Tablo 3.5.; Sekil 3.1.); faktor yiiklerine ait t
degerlerinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir (Tablo 3.6.).
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Sekil 3.1. Kriz Yonetim Becerileri Olcegi DFA Diyagram
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Sekil 3.1.°de Kriz Yonetim Becerileri DFA Diyagrammda Kriz Yo6netim
Becerileri boyutlarmn faktor yiikleri bulunmaktadir. Boyutlardan Kriz Oncesi Yénetim
Becerileri alt boyutuna bakildiginda “m3 - kurum ig¢in tehlike yaratabilecek sorunlar
onceden saptanmaktadir” maddesi 0,74 faktor yiikii ile bu boyut icerisindeki en yiiksek
degere sahip madde olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica Kriz Oncesi Y&netim
Becerileri alt boyutunda yer alan “m6 - kurum kriz isaretlerine kars1 duyarlidir” maddesi
0,49 faktor yiki ile bu boyuttaki diger maddelere gore en diisiik degerli madde seklinde
gosterilebilir.

Sekil 3.1.’de bulunan bir diger alt boyut ise Kriz Donemi Yo6netim Becerileri alt
boyutudur. Kriz Dénemi Yonetim Becerileri alt boyutunda “m12 - kurum, tiim ¢alisanlari
kriz yonetim planindan haberdar etmektedir” maddesi 0,79 faktor yiikii ile bu boyut
icerisindeki en yliksek sayiya olusan deger olarak ifade edilebilir. Yine bu alt boyutta
bulunan “m14 - kurumda tiim ¢alisanlari kapsayacak kriz yonetimi hakkinda egitimler
diizenlenmektedir” maddesi 0,41 faktor yiikii ile Kriz Donemi Yonetim Becerileri alt
boyutundaki en diisiik degere sahip olan madde oldugu goriilmektedir.

Sekil 3.1.’e bakildiginda ii¢ alt boyuttan biri olan Kriz Sonras1 Yonetim Becerileri
alt boyutu bulunmaktadir. Bu boyutta yer alan “m26 - krizle miicadelede etkin yontemler
gelistirilmektedir.” maddesi 0,81 faktor yiikii boyuttaki diger maddeler arasinda en
yiiksek degere ulasan madde olarak sdylenebilir. Ayrica Kriz Sonras1 Y onetim Becerileri
alt boyutunda bulunan “m20 - kriz sonrasi kurumda durum analizi yapilmaktadir”
maddesi 0,44 faktor yiikii ile en diisiik degerli madde oldugu anlagilmaktadir.

Kriz yonetim becerileri 6l¢egi DFA ve madde analizi sonuglar1 Tablo 3.6.’da yer

almaktadir.

Tablo 3.6. Kriz Yonetim Becerileri Olgcegi DFA ve Madde Analizi Sonuclar

a
Madde ve Boyut Std. B t r (0,94)
Kriz Oncesi Yonetim Becerileri
ml. Kurum, Kriz ortaya ¢ikmadan 6nce farkli kaynaklardan 313 057
gelen kriz sinyallerini algilayabilmektedir. ' '
m2. Kriz yasanmadan 6nce kriz senaryolar1 olusturulmaktadir. 3,10 9,76** 0,46
m3. Kurum i¢in tehlike yaratabilecek sorunlar 6nceden 326  12.04** 0,65
saptanmaktadir. 0,78

m5. Krize nedgn olabilecek her durum dikkatle 325 11.85%* 0,65
incelenmektedir.

m6. Kurum Kriz isaretlerine kars1 duyarhdir. 3,35 8,52** 0,44
m7. Kurumdg k.rlzm. olumsuz etkilerinden korunma stratejileri 3,14 9.42%* 053
konusunda bilgi sahip ¢alisanlar mevcuttur.
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Kriz Donemi Yonetim Becerileri
m8. Krizden korunmak i¢in yazili kriz yonetim plani

hazirlanmaktadir. 311 0,56
m9. Kriz yonetim plam ¢ercevesinde kriz iletisim plani 303 1121%* 058
hazirlanmaktadir.

m11. Kurum, kriz y6netim ekibinin gerekli egitimi almasina 3,03 10.12%* 0,65

onciiliik etmektedir. 0,80
ml2. Kur_um, tiim calisanlar1 kriz yonetim planindan haberdar 2.87 10.71%* 0,65
etmektedir.

m13 Kururp gahsan.lanna yasanilan kriz hakkinda kesinlesmis 2,82 10,41%* 061
bilgiler verilmektedir.

m14. Kurumda tiim ¢alisanlar kapsayacak kriz yonetimi o
hakkinda egitimler diizenlenmektedir. 2,97 6,78 0,40
Kriz Sonras1 Yonetim Becerileri

m15. Kriz yonetimi siirecinde kurum galiganlar1 arasinda

e 2 3,09 0,63
isbirligi saglanmaktadir.

m%6. Calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini 288  1223** 064
saglanmaktadir.

m17. Kriz yonetim siirecinde verimli ¢alismayi 6nleyen o
engeller ortadan kaldirilmaktadir. 2,99 11,69 0.68
mlE.i..Kurumu.n amag ve hedefleri siirekli gdzden 324 1165** 0,69
gecirilmektedir.

m19. Kurum, kriz siireciyle ilgili ok yonlii degerlendirme 310 1212%% 072
yapmaktadir.

m20. Kriz sonras1 kurumda durum analizi yapilmaktadir. 3,27 7,89** 0,42
m21. Kriz sonrast kurumda yeni hedefler belirlenmektedir. 3,22 12,38** 0,69
m22. Kurum, gerceklestirilen kriz yonetimini 0,94

**
degerlendirmekte ve eksiklikleri belirlemektedir. 3,26 12,63 0,74

m23. Kurum, Kriz sonrasi yeni bir yapilanma ¢aligmasi 3,22 12,02%% 0,67
yapmaktadir.

m24. Kriz sonras1 kurumun vizyonu gelistirilmektedir. 3,10 12,23** 0,71
m25 Kriz §0nr351nda kurum giiclii ve zayif yanlarini 3,28 12.21%* 0,70
gormektedir.
m26. Krizle miicadelede etkin yontemler gelistirilmektedir. 3,14 13,02** 0,76
m27. Ya}s_anan krlz.ler firsata doniistiiriilerek kurum igin yararl 2,05 11,855 0,67
hale getirilmektedir.

m29. Olasi krizle basa ¢ikabilmek i¢in yeni strateji ve taktikler
belirlenmektedir.

m30. Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlar1 kullanma
firsat1 verilmektedir.

3,14  11,99** 0,70

293 11,78** 0,70

r: Madde Toplam Korelasyonu **p<0,01

Tablo 3.6.’daki madde analizi sonuglarina gore dlgegin Cronbach Alpha katsayist
0,94; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilarinin 0,78 / 0,80 ve 0,94 diizeyinde oldugu
ve Ol¢ekteki tiim maddeler i¢in madde-toplam korelasyonunun 0,30’dan yiiksek (0,40 ile
0,76 araliginda) oldugu tespit edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonuglarina
gdre Kriz Yonetim Becerileri Olgegi’nin 27 madde ve 3 boyutlu yapisi ile arastirma

orneklemi i¢in uygun, giivenilir ve gegerli bir 6lgek oldugu sonucuna varilmastir.
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3.5.5. Bulgular
3.5.5.1. Betimsel Bulgular
Tablo 3.7.’de katilimcilarin demografik 6zelliklerine goére frekans ve yiizde

dagilimi gosterilmistir.

Tablo 3.7. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilim

Demografik Degisken Gruplar n %
Kadin 126 33,5
Cinsiyet
Erkek 250 66,5
30 yas ve alt1 73 19,4
Yas 31-40 yas 160 42,6
(39,17+9,02) 41-50 yas 100 26,6
51 yas ve Usti 43 11,4
[Ikdgretim 52 13,8
Ogrenim diizeyi Lise 108 28,7
Universite 216 57,4
2000TL ve alt1 71 18,9
2001-3000TL 119 31,6
Aylik gelir
3001-4000TL 87 23,1
4001TL ve usti 99 26,3
Yonetici olmayan 344 91,5
Kurumdaki pozisyon
Y Onetici 32 8,5
5 yil ve daha az 154 41,0
Kurumdaki ¢alisma 6-10 yil 96 25,5
surest 11-15 vl 50 13,3
16 y1l ve {istii 76 20,2

Tablo 3.7.’ye gore arastirmaya katilan toplam 376 biiyiiksehir belediye ¢alisaninin
demografik oOzellikleri incelendiginde %33,5’1 kadin, %66,5’1 erkek olarak
belirtilmektedir. Bu degerler géz oniine alindiginda her 3 kurum g¢aliganindan 2’sinin
erkek oldugu anlasilmaktadir. Katilimcilarin yas ortalamasi 39,17+£9,02 olarak tespit
edilmistir. Arastirmaya katilim gosteren calisanlarin %19,4’{ 30 yas ve alt1, %42,6’s1 31
- 40 yas araliginda, %26,6’s141 - 50 yas araliginda, %11,4’1i 51 yas ve Uistii olarak dagilim
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gostermektedir. Yas dagilim degerlerine gore kurum calisanlarinin yarisina yakin bir
kisminin 31 - 40 yas araliginda oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin 6grenim durumlarina bakildiginda %13,8°1 ilkogretim, %28,7’s1
lise, %57,4°1 tiniversite mezunu olarak dagilim gostermektedir. Buradan hareketle kurum
calisanlarinin yarisindan fazlasinin 6grenim durumu {iniversite diizeyinde oldugu
anlasilmaktadir. Aylik gelir durumu degerlendirildiginde katilimeilarin %18,9°u 2000 TL
ve alt1, %31,6’s1 2001 - 3000 TL arahiginda, %23,1°1 3001 - 4000 TL aralifinda ve
%26,3’1 ise 4001 - ve istl seklinde dagilim gostermektedir. Dolayisiyla aylik gelir
grubunda %31,6 ile en fazla dagilimin 2001 - 3000 TL araliginda oldugu belirlenmistir.
En az dagilim gerceklestigi aylik gelir grubu ise %18,9 ile 2000 TL ve alt1 olarak ifade
edilebilir.

Calisanlarin  kurumdaki pozisyonlari incelendiginde %91,5’inin ydnetici
pozisyonunda olmadigr %8,5’inin ise kurumda yonetici olarak gorevini siirdiirdigii
goriilmektedir. Katilimcilarin %41’inin kurumdaki ¢alisma siiresi 5 yil ve daha az,
%25,5’inin 6-10 y1l araliginda %13,3’iiniin 11-15 y1l aralifinda, %20,2’sinin ise 16 yil
ve Ustll olarak dagilim gosterdigi anlasilmaktadir. Calisma siireleri dikkate alindiginda
katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun kurumlarinda 5 yil ve daha az bir ¢aligma siiresi ile
gorevlerine devam ettigi goriilmektedir.

Tablo 3.8.’de 6l¢ek ve alt boyutlarin ortalama ve standart sapma bilgilerinden

olusan betimsel istatistiklere yer verilmistir.

Tablo 3.8. Olgek ve Alt Boyutlarin Betimsel Istatistikleri

Alt Boyutlar n Min. Maks. X SS

Kriz Oncesi YB 376 1,00 500 320 0,78

Kriz Dénemi YB 376 1,00 5,00 297 0,77

Kriz Sonras1 YB 376 1,00 5,00 3,12 0,78

TOPLAM 376 1,00 5,00 3,10 0,70
**p<0,01

Tablo 3.8.¢ bakildiginda katilimcilarin algisima gore kurumun kriz Oncesi
(3,20+0,78), kriz donemi (2,97+0,77), kriz sonras1 (3,12+0,78) ve genel olarak kriz
yonetim becerilerine (3,10+0,70) iliskin puanlarin “orta diizeyde” oldugu tespit edilmistir
(5-1=4/5=0,80; 1,00-1,80: “yiiksek diizeyde olumsuz”; 1,81-2,60: “olumsuz”; 2,61-3,40:
“ne olumlu / ne olumsuz”; 3,41-4,20: “olumlu”; 4,21-5,00: “yiiksek diizeyde olumlu”).
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Bu dogrultuda Tablo 3.8. incelendiginde kriz dncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim
becerileri arasinda en yliksek degere 3,20 ile kriz 6ncesi yonetim becerisinin sahip oldugu
gorilmektedir. 2,97 deger yiikii ile en diisiikk degerde olan alt boyut ise kriz dénemi
yonetim becerisi olarak agiklanabilir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin, kurumun kriz
aninda uyguladig1 yonetim becerilerini diger yonetim becerilerine gore (kriz dncesi ve

kriz sonrasi) yetersiz buldugu sonucuna varilabilir.

3.5.5.2. Ol¢ek Puanlarimin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirilmasina
Ait Bulgular

Tablo 3.9.°da kurumun kriz yonetim becerilerine iligkin katilimcilarin algi
puanlarinin cinsiyetine gore karsilastirilmasina ait bagimsiz iki Orneklem t testi

sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3.9. Ol¢ek Puanlarimin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Cinsiyet n X SS t p

Kriz Oncesi Yonetim Kadin 126 3,12 0,76

: e -1,51 0,131
ecerileri Erkek 250 3,25 0,78
Kriz Donemi Yonetim Kadin 126 2,81 0.70 285 0,005
Becerileri Erkek 250 3,05 0,79 ’ ’

. . Kadmn 126 2,97 0,73
Kriz Sonras1 Yo6netim -2,60 0,010

Becerileri Erkek 250 3,19 0,80

Kadin 126 2,97 0,66
TOPLAM -2,57 0,010
Erkek 250 3,16 0,71

Tablo 3.9.’da kriz donemi (t=-2,85; p<0,05), kriz sonras1 (t=-2,60; p<0,05) ve
genel olarak kriz yo6netim becerilerine (t=-2,57; p<0,05) iliskin algi puanlarinin
katilimcilarin cinsiyetine gore anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica kriz
Oncesi yonetim becerilerine iliskin algi puanlarinin katilimeilarin cinsiyetine gére anlamli
farklilik gostermedigi sonucuna da varilmistir. Cinsiyet gruplarmin bu ii¢ alt boyuta
vermis olduklar1 yanitlarin ortalamalar1 degerlendirildiginde; kadinlarin ortalamalari
(X=2,97) seklinde bulunurken erkelerin ortalamalari ise (X=3,16) olarak ortaya ¢ikmistir.

Dolayisiyla erkek katilimcilarin kurumun kriz donemi, kriz sonrasi ve genel olarak kriz
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yonetim becerilerine iliskin algi puanlari, kadin katilimeilarin algi puanlarindan anlamli
diizeyde daha yiiksektir. Buradan hareketle erkek ¢alisanlar kurumun kriz yonetim beceri
diizeyini, kadin ¢alisanlara gére daha yiiksek buldugu anlasilmaktadir. Tablo 3.9.’a gore
arastirmanin H1g ve H1c hipotezleri desteklenirken, H1a hipotezi desteklenmemistir.
Tablo 3.10.’da kurumun kriz yonetim becerilerine iliskin katilimcilarin algi
puanlarinin katilimcilarin yas gruplarina gore karsilastirilmasina ait ANOVA testi

sonuglarma yer verilmistir.

Tablo 3.10. Olgek Puanlarmin Yas Gruplarina Gére Karsilastirilmasi

Anlamh
Alt Boyut Yas n X SS F p Fark
A-30 yas ve altt 73 3,36 0,74 D>B,C
Kriz Oncesi B-31-40 yas 160 3,15 0,79
2,96 0,032
YoOnetim Becerileri C-41-50 yas 100 3,09 0,77
D-51 yas ve iistii 43 3,40 0,76
A-30 yas ve alt1 73 3,12 0,75
Kriz Dénemi B-31-40 yas 160 2,92 0,72
1,32 0,266
Yonetim Becerileri C-41-50 yas 100 2,93 0,81
D-51 yas ve usti 43 3,02 0,88
A-30 yas ve altt 73 3,18 0,78
Kriz Sonrasi B-31-40 yas 160 3,10 0,77
1,31 0,271
Y oOnetim Becerileri C-41-50 yas 100 3,03 0,77

D-51 yas ve iistii 43 3,29 0,88
A-30 yas ve alt1 73 3,22 0,66
B-31-40 yas 160 3,06 0,69
TOPLAM 1,98 0,116
C-41-50 yas 100 3,02 0,71

D-51 yas ve usti 43 3,24 0,77

Tablo 3.10.’a gore kriz Oncesi yonetim becerilerine iliskin algi puanlarinin
katilimeilarin yas gruplarina gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=2,96;
p<0,05). Diger bir yandan kriz donemi (F=1,32; p>0,05), kriz sonras1 (F=1,31; p>0,05)
ve genel kriz yonetim (F=1,98; p>0,05) becerilerine iliskin algi puanlarinin katilimcilarin
yas gruplarina gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post hoc testi yapilmistir. Bu

testin sonuglarma gore 51 yas ve st katilimcilarin kriz 6ncesi yonetim becerilerine
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iliskin alg1 puanlari, 31-40 yas ve 41-50 yas grubu katilimcilarin puanlarina gore anlamli
diizeyde daha yiiksektir. 51 yas ve iistii katilimecilar kurumun kriz 6ncesi yonetim beceri
diizeyini, 31-40 yas ve 41-50 yas grubu katilimcilara gére daha yiiksek gérmektedir. Bu
analizin sonuglarma gore arastirmanin H2a hipotezi desteklenirken, H2g ve H2c
hipotezleri desteklenmemistir.

Tablo 3.11.’de kurumun kriz ydnetim becerilerine iliskin katilimcilarin algi
puanlarmin katilimeilarin 6grenim diizeyine gore karsilastirilmasina ait ANOVA testi

sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3.11. Ol¢ek Puanlarimin Ogrenim Diizeyine Gore Karsilastirlmasi

Anlamh

Alt Boyut Ogrenim Diizeyi n X  SS F p Fark
o A-llkogretim 52 3,24 0,73 AB>C
Kriz Oncesi
Yonetim B-Lise 108 3,41 0,72 6,03 0,003
Becerileri ..

C-Universite 216 3,09 0,80
) ) A-ilkégretim 52 3,03 0,68 A,B>C
Kriz Donemi
Yonetim B-Lise 108 3,23 0,69 10,47 0,000
Becerileri ..

C-Universite 216 2,83 0,80
) A-ilkégretim 52 3,22 0,64 A,B>C
Kriz Sonrasi
Yonetim B-Lise 108 3,38 0,69 11,10 0,000
Becerileri ..

C-Universite 216 2,97 0,82

A-ilkégretim 52 3,16 0,60 A,B>C

TOPLAM B-Lise 108 3,34 0,60 11,19 0,000
C-Universite 216 2,96 0,74

Tablo 11’¢ bakildiginda kriz oncesi (F=6,03; p<0,05), kriz dénemi (F=10,47;
p<0,05), kriz sonrasi (F=11,10; p<0,05) ve genel olarak kriz yonetim becerilerine
(F=11,19; p<0,05) iliskin algt puanlarinin katilimeilarin 6grenim diizeyine gore anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ogrenim diizeyi gruplarinin bu ii¢ alt boyuta vermis
olduklar1 yanitlarin ortalamalar1 degerlendirildiginde; ilkdgretim 6grenim diizeyine sahip
katihmecilarin  ortalamalar1  (X=3,16), lise 6grenim diizeyine sahip katilimcilarin
ortalamalar1 (X=3,34) iiniversite dgrenim diizeyine sahip katilimcilarin ortalamalar

(X=2,96) seklinde belirlenmistir. Ortaya ¢ikan anlamli farkin hangi gruplar arasinda
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oldugunu belirlemek amaciyla LSD post hoc testi yapilmistir. Bu testin sonuglarina gore
ilkdgretim ve lise diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin kurumun kriz oncesi, kriz
donemi, kriz sonrasi ve genel olarak kriz yonetim becerilerine iliskin algi puanlar,
tiniversite diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin algir puanlarindan anlaml diizeyde
daha yiiksektir. Dolayisiyla ilkdgretim ve lise mezunu katilimcilar kurumun kriz yonetim
beceri diizeyini, tiniversite mezunu katilimcilara gore daha yiiksek buldugu sonucuna
ulasilabilir. Bu sonuglara gore H3a, H3g ve H3c hipotezlerinin desteklendigi
goriilmektedir.

Tablo 3.12.’de kurumun kriz yonetim becerilerine iliskin katilimcilarin algt
puanlarmin katilimcilarin aylik gelirine gore karsilastirilmasina ait ANOVA testi

sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3.12. Olgek Puanlarmin Aylik Gelire Gore Karsilastirilmasi

Anlamh

Alt Boyut Ayhk Gelir n X SS F p Fark

A-2000TL ve alt1 71 3,36 0,74
KrizOnoesi  B200L3000TL 119 325 081 .
Yonetim Becerileri  ¢.3001-4000TL 87 3,19 066 ’

D-4001TL veiisti 99 3,05 0,85

A-2000TLvealtt 71 3,07 0,72 AB>D
Kriz Donemi B2001-3000TL 119 307 O7L Sowt
Yonetim Becerileri  ¢.3001-4000TL 87 3,02 070 ’

D-4001TL veiisti 99 2,75 0,89

A-2000TL vealtt 71 3,25 0,70 AB>D
Kriz Somrass B2001-3000TL 119 324 079 Sois
Yonetim Becerileri  ¢.3001-4000TL 87 3,06 073 ’

D-4001TL veiisti 99 2,94 0,86

A2000TL vealtt 71 3,22 0,61 AB>D

B-2001-3000TL 119 3,19 0,69
TOPLAM 3,70 0,012
C-3001-4000TL 87 3,09 0,63

D-4001TL ve iisti 99 2,92 0,80
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Tablo 3.12. incelendiginde kriz donemi (F=3,79; p<0,05), kriz sonras1 (F=3,54;
p<0,05) ve genel olarak kriz yonetim becerilerine (F=3,70; p<0,05) iliskin alg1
puanlariin katilimcilarin aylik gelirine gore anlamli farklilik gésterdigi tespit edilmistir.
Ayrica, kriz Oncesi yonetim becerilerine (F=2,22; p>0,05) iliskin algi puanlarinin
katilimcilarin aylik gelirine gore anlamli farklilik gostermedigi sonucuna da varilmistir.
Aylik gelir gruplariin bu {i¢ alt boyuta vermis olduklar1 toplam yanitlarin ortalamalar
degerlendirildiginde; 2000 TL ve alt1 diizeyine sahip katilimcilarin ortalamalar1 (X=3,22),
2001 - 3000 TL diizeyine sahip katilimcilarin ortalamalar1 (X=3,19) 3001 - 4000 TL
diizeyine sahip katilimcilarin ortalamalar1 (X=3,09), 4001 TL ve iistii diizeyine sahip
katilimcilarin ortalamalar1 (X=2,92) seklinde belirlenmistir. Ortaya ¢ikan anlamli farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post hoc testi yapilmistir. Bu
testin sonuglarina gore aylik geliri 2000 TL ve alt1 ve 2001-3000TL olan katilimeilarin
kurumun kriz donemi, kriz sonras1 ve genel olarak kriz yonetim becerilerine iligkin algi
puanlari, aylik geliri 4001TL ve {istii olan katilimcilarin algt puanlarindan anlaml
diizeyde daha yiiksektir. Bagka bir ifadeyle aylik geliri 3000TL ve alti olan kurum
calisanlar1 kurumun kriz yonetim beceri diizeyini, aylik geliri 4001TL ve istii olan
katilimcilara gore daha yiiksek buldugu sOylenilebilir. Bu sonuca gére H4a hipotezi
desteklenmezken, H4g ve H4c hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 3.13.’te kurumun kriz yonetim becerilerine iligkin katilimcilarin algt
puanlarinin katilimeilarin kurumdaki pozisyonuna gore karsilastirilmasina ait bagimsiz

iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3.13. Ol¢ek Puanlarimin Kurumdaki Pozisyona Gore Karsilastirilmasi

Kurumdaki B
Alt Boyutlar Pozisyon n X SS t p
Kriz Oncesi Yénetim Personel 344 3,18 0,78
B ileri -1,74 0,083
ecenier Y Snetici 32 3,43 0,77
Kriz Donemi Y Onetim Personel 344 2,96 0,77
Becerileri . -0,65 0,515
Yonetici 32 3,06 0,84
Kriz Sonras1 Yonetim Personel 344 311 0,78
B ileri -1,11 0,264
ecenier Y6netici 32 3,27 0,81
Personel 344 3,08 0,70
TOPLAM -1,30 0,195

Yonetici 32 3,25 0,72
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Tablo 3.13.’¢ bakildiginda kriz yonetim becerilerine iligkin algi puanlarinin
katilimcilarin kurumdaki pozisyonuna gore anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit
edilmistir. Bu sonuca gore H5a, H5g8 ve H5¢ hipotezleri desteklenmemistir.

Tablo 3.13."¢ gore calismaya katilan toplam 32 ydneticinin kriz 6ncesi (X=3,43),
kriz donemi (X=3,06), kriz sonras1 yonetim becerileri alt boyut ortalamasi (X=3,27) ve
genel olarak kriz yonetim becerileri ortalamas1 (X=3,25) diizeyinde oldugu
goriillmektedir. Arastirmaya katilan toplam 344 personelin ise kriz dncesi (X=3,18), kriz
donemi (X=2,96), kriz sonras1 yonetim becerileri alt boyut ortalamas1 (X=3,11) ve genel
olarak kriz yonetim becerileri ortalamas1 (X=3,08) diizeyinde yer aldig1 anlagilmaktadur.

Tablo 3.14.’te kurumun kriz yonetim becerilerine iligkin katilimcilarin algt
puanlarinin katilimcilarin  kurumdaki caligma siiresine gore karsilagtirilmasina ait

ANOVA testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3.14. Olgek Puanlarimin Kurumdaki Calisma Siiresine Gore

Karsilastirnlmasi

Anlamh
Kurumdaki Calisma

Alt Boyut Siiresi n X SS F p Fark

A-5yil vedahaaz 154 3,29 0,73

Kriz Oncesi B-6-10 yil 96 3,14 0,81
Yénetim B leri 1,87 0,135
onetim Becerller! C-11-15 yil 50 3,02 0,90
D-16 y1l ve {istii 76 3,23 0,74
A-5yil vedahaaz 154 3,06 0,73
Kriz Dénemi B-6-10 yil 96 2,95 0,77
Yénetim B leri 1,34 0,262
onetim Becerilerl C-11-15 yil 50 2,83 0,77
D-16 yil ve tisti 76 2,92 0,85
A-5yilvedahaaz 154 3,22 0,75
Kriz Sonrast B-6-10 yil 96 3,05 0,80
Yénetim B leri 1,59 0,191
onetim Becerilerl C-11-15y1l 50 2,98 0,84
D-16 yil ve tisti 76 3,11 0,79
A-5yilvedahaaz 154 3,19 0,65
B-6-10 yil 96 3,05 0,72
TOPLAM 1,86 0,136
C-11-15y1l 50 2,94 0,74

D-16 yil ve tistii 76 3,09 0,74
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Tablo 3.14. esas alindiginda kriz yonetim becerilerine iligkin algi puanlarinin
katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05)
tespit edilmistir. Boylece H6a, H6g Ve H6c hipotezleri desteklenmemistir.

Tablo 3.14.’¢ gore katilimcilarin kurumdaki c¢alisma siirelerine gore gruplara
ayrildigr goriilmektedir. Belirlenen gruplarin bu {i¢ alt boyuta vermis olduklar1 toplam
yanitlarin ortalamalar1 degerlendirildiginde; 5 yil ve daha az calisma siiresine sahip
katilimcilarin ortalamalar1 (X=3,19), 6 ve 10 yil ¢alisma siiresine grubunda yer alan
katilimcilarm ortalamalar1 (X=3,05) olarak ortaya ¢ikmistir. Diger iki grubun sonuglarin
da deginmek gerekirse, 11 ve 15 yil g¢aligma siiresi grubunda yer alan katilimcilarin
ortalamalar1 (X=2,94), 16 yil ve iistii calisma siiresine sahip katilimcilarin ortalamalar
(X=3,09) olarak belirtilebilir.

Tablo 3.15.te 6l¢ek boyutlar1 arasindaki korelasyon analizi sonuglarina yer

verilmigtir.

Tablo 3.15. Olgegin Alt Boyutlar1 Arasindaki Pearson Korelasyon Analizi

Sonuglar
Degiskenler 1 2 3 4
1-Kriz Oncesi Y6netim Becerileri 1 0,68** 0,72** 0,89**
2-Kriz Donemi YoOnetim Becerileri 1 0,76** 0,90**
3-Kriz Sonras1 YOnetim Becerileri 1 0,92**
4-TOPLAM 1

Kriz 6ncesi yonetim becerileri ile kriz donemi (1=0,68; p<0,05) ve kriz sonrasi
(r=0,72; p<0,05) yonetim becerileri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Kriz donemi yonetim becerileri ile kriz sonrast yonetim becerileri arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=0,76; p<0,05). Yukarida yer alan
analizlerin sonuglarina gére H7 hipotezinin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3.16.’da kriz dncesi yonetim becerilerinin kriz donemi yonetim becerileri

tizerindeki etkisine ait regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 3.16. Kriz Oncesi Yonetim Becerilerinin Kriz Donemi Yonetim Becerileri

Uzerindeki Etkisine Ait Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B SHs B t p

Kriz Dénemi Yénetim Sabit 0,805 0,124 6,499 0,000

Becerileri Kriz dncesi yonetim becerileri 0,676 0,038 0,681 17,996 0,000

R=0,681 R2=0,464 AR?=0,463
F;374=323,855  p=0,000

Kriz oncesi yonetim becerilerinin kriz donemi yonetim becerileri tlizerindeki
etkisini gosteren modelin uygun oldugu goriilmektedir (F(1: 374=323,85; p<0,05). Kriz
oncesi doneme iligkin yonetim becerileri, kriz donemindeki yonetim becerileri tizerinde
pozitif yonli ve anlamli etkiye sahip olup ($=0,68; t=17,99; p<0,05), kriz donemi
yonetimi becerilerindeki varyansin yaklasik %46’sm1 (AR?=0,463) aciklamaktadir. Bu
bulgular dogrultusunda H8a hipotezi desteklenmistir.

Tablo 3.17.’de kriz 6ncesi ve kriz donemi ydnetim becerilerinin kriz sonrasi

yonetim becerileri iizerindeki etkisine ait regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3.17. Kriz Oncesi ve Kriz Donemi Yonetim Becerilerinin Kriz Sonrasi

Dénem Yonetim Becerileri Uzerindeki Etkisine Ait Coklu Regresyon Analizi

Sonuglar
Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken B SHs B t p
Sabit 0,382 0,107 3,568 0,000
Kriz Sonrast Yonetim o) 51 cesi yonetim becerileri 0,388 0,042 0,384 9,221 0,000
Becerileri
Kriz dénemi ydnetim becerileri 0,503 0,042 0,495 11,881 0,000
R=0,808 R?=0,653 AR?=0,651

F2;379=350,269  p=0,000

Kriz dncesi ve kriz donemi yonetim becerilerinin kriz sonrasi yonetim becerileri
tizerindeki etkisini gosteren modelin uygun oldugu goriilmektedir (F(: 373=350,27,
p<0,05). Kriz 6ncesi (f=0,38; t=9,22; p<0,05) ve kriz donemi (p=0,49; t=11,88; p<0,05)

yonetim becerileri, kriz sonras1 donem iliskin yonetim becerileri {izerinde pozitif yonlii
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ve anlaml etkiye sahip olup, kriz 6ncesi ve kriz donemi yonetim becerileri ile birlikte
kriz sonrasi yonetim becerilerindeki varyansin yaklasik %65’ini (AR?=0,651)

aciklamaktadir. Buna gore H8g hipotezi desteklenmistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Kriz kavrami aniden olusan ya da meydana gelmeden Once belli baslh sinyaller
gondererek ortaya ¢ikan kaos ve bunalim durumlar1 seklide belirtilebilir. Ayn1 zamanda
gerilim ortamin1 da beraberinde getiren kriz kavrami, bu yonii ile karmagik bir siireci
icerdigi sdylenebilir. Karmasik siirece yol agan krizin her alanda kendini gosterdigi ve
dogru yonetilemedigi zamanda olumsuz sonuglara neden oldugu goriilmektedir. Bu
noktada etkin kriz yonetimi anlayisi ile hareket gerekmektedir.

Kriz yonetimi kavrami ise meydana gelen krizleri miimkiin oldugunca verimli
yoneterek ¢ozlime ulasma olarak ifade edilebilir. Giiniimiizde kamu kurumlarinin krizleri
etkili yonetme konusunda yetersiz kaldigi ve ¢6ziim odakli kriz yonetim becerilerine
ithtiya¢ duydugu soylenebilir. Kriz yonetim becerileri ile kurumlar, krize yol agan kurum
ici ve kurum dig1 unsurlart belirleyip uygun strateji uygulayarak kriz yonetim
caligsmalarini etkili bir bi¢imde gergeklestirebilir.

Bu ¢alismada Samsun Biiyliksehir Belediyesi’nin kriz siire¢lerinde gosterdigi kriz
yonetim becerilerinin mevcut durumunun belirlenmesi amaglanmistir. Calisma, Samsun
Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorevini siirdiiren 476 kurum ¢alisani tizerinde durmaktadir.
Bu dogrultuda kurum g¢alisanlarina 7’si demografik ozellikler olmak iizere toplam 37
maddelik anket formu uygulanmistir. 30 likert maddenin yer aldigi bu anket formunda ti¢
alt boyut bulunmaktadir. Bu alt boyutlar “kriz 6ncesi yonetim becerileri”, “kriz donemi
yonetim becerileri” ve “kriz sonrasi yonetim becerileri” seklinde belirtilmektedir.
Arastirmada her bir alt boyuta ayr1 ayr analiz yapilarak kurumun kriz yonetim
becerilerine iligkin katilimeilarin ortalama algi puanlari ortaya ¢ikarilmistir. Kriz yonetim
becerilerinin alt boyutlarina iliskin analiz sonuglar su sekilde ifade edilmektedir:

Kriz oncesi yonetim becerileri alt boyutu, kriz yonetim becerileri alt boyutlar
arasinda en yiiksek deger sahip boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu boyutta en yiiksek
ortalamaya sahip maddeler sirasiyla “kurum kriz isaretlerine kars1 duyarlidir”, “kurum
icin tehlike yaratabilecek sorunlar 6nceden saptanmaktadir”, “krize neden olabilecek her
durum dikkatle incelenmektedir” olarak ifade edilebilir. Bu dogrultuda katilimcilar, kriz
isaretlerine kars1 duyarli olma, tehlikeleri 6nceden saptama ve krize neden olabilecek her
durumu dikkatle inceleme gibi konularda kurumu, alt boyutta bulunan diger konulara

gore yeterli bulmuglardir. Kriz dncesi yonetim becerileri alt boyutunda diisiik ortalamaya
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sahip maddeler ise sirasiyla “kurumda krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri
konusunda bilgi sahip calisanlar mevcuttur”, “kurum, kriz ortaya ¢ikmadan once farkl
kaynaklardan gelen kriz sinyallerini algilayabilmektedir”, “kriz yasanmadan 6nce kriz
senaryolar1 olusturulmaktadir” seklindedir. Buradan hareketle katilimcilar, Krize karsi
korunma stratejileri konusunda donanimli ¢alisanlara sahip olma, farkli kaynaklardan
gelen kriz sinyallerini algilama ve kriz senaryolar1 olusturma gibi konularda kurumu, alt
boyutta bulunan diger konulara gore yetersiz bulduklari anlasilmistir. Sonug¢ olarak
kurum ¢alisanlarinin algisina gére kurumun kriz dncesi yonetim becerileri alt boyutunun
“orta diizeyde” oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde yer alan ¢alismalara bakildiginda Ozsezer (2014), liselerde calisan
yOnetici ve 0gretmenlerin okullarda gerceklestirilen kriz yonetimine iliskin goriislerini
cesitli degiskenlere gore tespit etmistir. Arastirmaya gore kriz yonetim becerilerine iliskin
ogretmen tutumlar1 genel olarak orta diizeydedir. Ozsezer’in yapmis oldugu ¢alisma bu
yonii ile benzerlik gosterdigi anlasilmaktadir. Martinet’in  (2007)  yurtdisinda
gerceklestirdigi ¢calismanin sonucu incelendiginde, birgok yerel belediye yetkilisinin en
genis anlamda sinirl bir kriz yonetimi anlayisina sahip oldugu goriilmektedir. Genellikle,
genis caph bir kriz ¢iktiginda ve bu genis ¢apli kriz esnasinda kullanilacak belirli ara¢ ya
da ara¢ setinin kurumlarda yer aldigi calismada belirtilmektedir. Martinet’in yapmis
oldugu arastirmanin sonuglarina bakildiginda ¢alisma ile benzerlik géstermektedir.

Kriz sonrasi yonetim becerileri alt boyutu, kriz yonetim becerileri alt boyutlar
arasinda en yiiksek degere sahip ikinci boyut olarak soylenebilir. Kriz sonrasi yonetim
becerileri arasinda en yiiksek ortalamaya sahip maddeler sirasiyla “kriz sonrasinda kurum
gicli ve =zayif yanlarin1 gormektedir”, “kriz sonrast kurumda durum analizi
yapilmaktadir”, “kurum, gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve eksiklikleri
belirlemektedir”, “kurumun amag¢ ve hedefleri siirekli gdzden gecirilmektedir” olarak
aciklanmaktadir. Buradan hareketle katilimcilar, kriz sonrasi giiclii ve zayif yanlar
gérme, kriz sonrasi durum analizi yapma, yapilan kriz yonetimini degerlendirme, amag
ve hedefleri siirekli gozden gegirme gibi konularda kurumu, alt boyutta bulunan diger
konulara gore yeterli bulduklar1 goriilmektedir. Kriz sonras1 yonetim becerileri boyutunda
en diisiik ortalamaya sahip maddeler ise sirasiyla “calisanlarin karar verme siirecine
katilmalarimi saglanmaktadir”, “calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlar1 kullanma

firsat1 verilmektedir”, “Yaganan krizler firsata doniistiiriilerek kurum i¢in yararli hale
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getirilmektedir”, “Kriz yonetim siirecinde verimli ¢alismay1 Onleyen engeller ortadan
kaldirilmaktadir” seklindedir. Bu dogrultuda katilimcilar, c¢alisanlart karar verme
siireclerine dahil etme, ¢alisanlara yeni beceriler gelistirme ve kullanma firsatin1 verme,
krizleri firsata doniistiirme ve yararli hale getirme, kriz yonetimini Onleyen engelleri
ortadan kaldirma gibi konularda kurumu, alt boyutta bulunan diger konulara gore yetersiz
bulduklar1 anlasilmistir. Sonug olarak kurum galisanlarinin algisina gore kurumun kriz
sonras1 yonetim becerileri alt boyutunun “orta diizeyde” oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde bulunan arastirmalar incelendiginde kamu ilkokullarinda yoneticilerin
sahip oldugu kriz yonetimi becerilerinin ne diizeyde oldugunu ortaya koyan Maya (2014)
arastirmasinda, becerilerinin genel ortalamasinin “orta diizeyde” oldugu sonucuna
ulasmistir. Washington’da yer alan bes liniversitenin biinyesindeki kriz yonetimi planinin
yoneticiler tarafindan nasil olusturuldugunu arastirmak icin krizlere verilen tepkileri
inceleyen Lott (2012), calismasinda fakiilte, personel ve ogrencilerin kurumdaki Kkriz
yonetim prosediirlerine asina olmadiklarini belirlemistir. Ayrica kurumun kriz meydana
gelmek iizereyken cevap vermeye hazir oldugu sonucuna da ulagmistir. Bahsedilen iki
arastirma, calisma ile benzerlik gostermektedir.

Kriz donemi yonetim becerileri alt boyutu, en diisiik degere sahip alt boyut olarak
aciklanabilir. Kriz dénemi yonetim becerileri arasinda en yiiksek ortalamaya sahip
maddeler sirastyla “krizden korunmak i¢in yazili kriz yonetim plani1 hazirlanmaktadir”,
“kriz yonetim plani ¢ercevesinde kriz iletisim plani hazirlanmaktadir”, “kurum, kriz
yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina Onciilik etmektedir” seklindedir. Bu
dogrultuda katilimcilar yazili kriz yonetim plan1 hazirlama, kriz iletisim plani olusturma,
kriz yonetim ekibinin gerekli egitim almasina onciiliik etme gibi konularda kurumu, alt
boyutta bulunan diger konulara gore yeterli bulmuslardir. Kriz donemi yonetim becerileri
arasinda en diisiik ortalamaya sahip maddeler sirasiyla “kurum calisanlarina yasanilan
kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler verilmektedir”, “kurum, tiim ¢alisanlar1 kriz y6netim
planindan haberdar etmektedir”, “kurumda tiim calisanlar1 kapsayacak kriz yonetimi
hakkinda egitimler diizenlenmektedir” seklinde ifade edilebilir. Dolayisiyla katilimcilar,
calisanlara kriz hakkinda net bilgiler verme, ¢alisanlara kriz yonetimi ile ilgili egitimler
diizenleme, caligsanlara kriz plan1 hakkinda bilgilendirme yapma gibi konularda kurumu,
alt boyutta bulunan diger konulara gore yetersiz bulduklar1 anlagilmistir. Kriz dénemi

yonetim becerileri alt boyutuna gére kurumun, calisanlara kriz hakkinda bilgi ve kriz
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yonetimi ile ilgili egitim verme noktast eksikliklerinin oldugu anlasilmaktadir. Sonug
olarak kurum c¢aliganlariin algisina gére kurumun kriz dénemi yonetim becerileri alt
boyutunun “orta diizeyde” oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde yer alan arastirmalar irdelendiginde yurtdisinda bir tniversitede
arastirmasini sunan Ozcan (2015) calismasinda, kamu sektoriinde kriz yonetimi siirecinin
etkinligini etkileyen kilit faktorleri ele almistir. Arastirma, olasi krizleri planlama ve
hazirlik asamasi, yonetim asamasi, degerlendirme asamasinda yer alan gorevlerin,
krizlerle etkin bir sekilde basa ¢ikmak i¢in gerekli oldugunu ortaya koymustur. Ancak
calisma, kamuda bu gorevleri yapmayir Onleyen cesitli engellerin bulundugunu
gostermistir. Bu engeller ortadan kalkmadig: siirece, kamu kurumlariin krizlerle etkin
bir sekilde basa ¢ikmalarinin kolay olmayacagi sonucuna varilmistir.

Arastirmanin hipotezleri baslig altinda yer alan kriz 6ncesi, kriz donemi ve kriz
sonrasi yonetim becerileri ile cinsiyet, yas, 6grenim diizeyi, aylik gelir, kurumdaki
pozisyon ve kurumdaki ¢alisma siiresi arasindaki farklilik durumuna iliskin sonuglar su
sekilde belirtilmistir:

Kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerilerine iliskin algi puanlarinin
katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Diger taraftan
kriz 6ncesi yonetim becerilerine iliskin algi puanlarinin katilimcilarin cinsiyetine gore
anlamli farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir. Erkek katilimcilarin kriz donemi ve
kriz sonras1 yonetim becerilerine yonelik algi puanlari, kadin katilimcilarin kriz dénemi
ve kriz sonrasi yonetim becerilerine iliskin algi puanlarina gore daha yiiksek diizeyde
bulunmustur. Ortaya ¢ikan sonucun nedeni ise, kadinlarin olaylara kars1 bakis agilarinin
erkeklere gore daha genis Olgekli olmasi seklinde soylenebilir. Bu durum kadinlarin,
kurumun kriz dénemi ve kriz sonras1 yonetim becerilerini erkeklere gore daha gercekei
bir bi¢imde yorumlamasina neden olabilir. Diger taraftan ¢aligsma ile benzer nitelikler
tastyan Ozsezer’in (2014) arastirmasinda, kriz oncesi yonetim becerilerine iliskin alg
puanlarinin katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli farklilik gostermedigi sonucuna
ulagirken, kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerilerine iligkin algi puanlarinin
katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterdigi sonucunu bulmustur. Ayrica
arastirmada erkek katilimcilarin kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerilerine yonelik
alg1 puanlari, kadin katilimcilarin kriz donemi ve kriz sonras1 yonetim becerilerine iliskin

alg1 puanlarina gore daha yiiksek seviyede oldugu ortaya ¢ikmistir. Sonug olarak bu
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calisma ile Ozsezer’in (2014) galismast, kriz donemi ve kriz sonras1 yonetim becerilerinin
cinsiyet degiskeni kapsaminda yapilan analiz sonuclarina gore benzer ozellikler
tasimaktadir.

Kriz 6ncesi yonetim becerilerine iliskin algi puanlarinin katilimcilarin yas
gruplarina gore anlaml farklilik gosterdigi tespit edilirken, Kriz donemi ve kriz sonrasi
yonetim becerilerine iliskin algi puanlarinin katilimeilarin yas gruplarina gore anlaml
farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Bu analizin sonuglar1 incelendiginde 51 yas
ve Ustill katilimcilar kurumun kriz 6ncesi yonetim beceri diizeyini, 31-40 yas ve 41-50 yas
grubu katilimcilara gore daha yiiksek gormektedir. Ortaya ¢ikan bulgulara gore 51 yas ve
iistli katilimeilarin kendilerinden daha diisiik yas gruplarina oranla kurumun kriz 6ncesi
yonetim becerilerini daha yiiksek diizeyde algilamasinin nedeni, yasin ilerlemesi
sonucunda olaylara karsi daha olgun ve iyimser davranilmasi seklinde agiklanabilir. Bu
olgun ve iyimser tutum, yasi ilerlemis c¢alisanlarin kuruma karsi daha olumlu
yaklagmasina yol agabilir. Dolayisiyla 51 yas ve tstii katilimeilar kurumun kriz 6ncesi
yonetim becerilerini bu sebeplerden o6tiirii daha yiiksek diizeyde gordiikleri ifade
edilebilir. Diger taraftan Ulutas’in (2010) gergeklestirdigi calismada kriz oncesi, kriz
donemi ve kriz sonrast yonetim becerilerine iligskin algi puanlarmin katilimcilarin yas
degiskenine gore anlamli farklilik goOstermedigi sonucuna ulagmistir. Yapilan bu
caligmada ise Kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerilerine iligkin algi puanlarinin
katilimcilarin  yas gruplarina gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Ulutag’in (2010) caligsmasi ile bu calisma karsilastirildiginda, kurumun kriz yonetim
becerilerine iliskin katilimcilarin algir puanlarinin yas gruplar degiskeni kapsaminda
gergeklestirilen analiz sonuglar1 kismen benzerlik gosterdigi anlagilmaktadir.

Kriz oncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerilerine iligkin algi
puanlarinin katilimcilarin 6grenim diizeyine gore anlamli farklhilik gosterdigi tespit
edilmistir. Bu sonuca gore calisanlarin egitim seviyeleri yiikseldik¢ce kurumdaki kriz
durumuna ve kriz yonetim becerilerine olan ilgi ve farkindaligin artabilecegi sdylenebilir.
Bu calisma ile benzer 6zellikler tasiyan Isik’in (2012) gergeklestirdigi calismada hemsire
yoneticilerin kriz donemi alt boyutuna iliskin algi puanlarinin katilimcilarm 6grenim
diizeyine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farklilig1 olusturan grubu
belirlemek amaciyla yapilan analizlere gore lise mezunu hemsire yoneticilerin kriz

donemi alt boyutuna iligkin alg1 ortalamalar1 diger egitim diizeyindeki (lisans, yiiksek
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lisans) hemsire yoneticilere gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Isik’in (2012) calismast ile bu c¢alisma, kurumun kriz yonetim becerilerine iligskin
katiimcilarin  algi puanlarinin  6grenim diizeyine gore karsilastirilmasi analizi
kapsaminda kriz donemi yonetim becerileri alt boyutu ile benzerlik tasidig
goriilmektedir.

Gergeklestirilen bu arastirmada kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerilerine
iliskin alg1 puanlarinin katilimcilarin aylik gelirine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilirken, kriz oncesi yonetim becerilerine iliskin algi puanlarinin katilimeilarin aylik
gelirine gore anlamli farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir. Analiz sonuglarina gore
aylik geliri yiliksek seviyede olan katilimcilarin kurumun kriz dénemi ve kriz sonrasi
yonetim becerilerine kars1 algi puanlarmin diisiik seviyede oldugu belirlenmistir. Aylik
geliri diisiik seviyede olan katilimcilarin ise kurumun sahip oldugu kriz dénemi ve kriz
sonrasi yOnetim becerilerine kars1 algi puanlarinin yiiksek seviyede yer aldigi
anlagilmistir. Ayrica ayhik gelir ve Ogrenim diizeyi degiskenlerinin sonuglar
incelendiginde birbirine paralel oldugu goriilmektedir. Caligsanlarin aylik geliri artik¢a
egitim seviyeleri de artmaktadir. Bu dogrultuda egitim seviyesi ile aylik gelirin ayni
degeri tasidig1 ifade edilebilir. Sonug olarak 6grenim ve aylik gelir diizeyi yiikseldikce
kriz donemi ve kriz sonrast yonetim becerilerine olan ilgi ve farkindaligin artabilecegi
sOylenebilir.

Yapilan arastirmada kriz 6ncesi, kriz donemi ve kriz sonras1 yonetim becerilerine
iliskin algt puanlarinin katilimcilarin kurumdaki pozisyonuna gore anlamli farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Ancak yonetici vasfina sahip olan katilimcilarin yonetici
vasfina sahip olmayan katilimcilara gore kriz dncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi1 yonetim
becerilerine iliskin algi puanlarinin daha yiiksek diizeyde oldugu ortaya ¢ikmistir. Boyle
bir durumun ortaya c¢ikmasi yoneticilerin kurumlarina kars1 aidiyet duygularinin
calisanlara gore daha saglam olmasi ile agiklanabilir.

Calismada kriz oncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi yonetim becerilerine iliskin
algt puanlarmin katilimeilarin kurumdaki c¢alisma siliresine gore anlamli farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Ancak katilimcilarin algi puanlarina bakildiginda kurumda
5 yil ve daha az ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin kriz 6ncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi
yonetim becerilerine iliskin tutumlari, 5 yil ve {istii caligma stiresine sahip ¢alisanlarin

tutumlarina gore daha yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. 5 yil ve daha az ¢alisma
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siiresine sahip c¢alisanlarin algi puanlarinin diger ¢alisanlara gore yiiksek olmasina
kurumun yeterince taninmamasi, kurumun tecriibe ettigi krizler hakkinda yeterli bilgiye
sahip olunmamasi gibi etmenlerin neden oldugu soylenebilir. Dolayisiyla yeterli bilgi
birikimine sahip olmayan calisanlarin kurumun kriz yonetim becerilerini daha olumlu
gordigi seklinde aciklanabilir.

Arastirmanin hipotezleri baslig1 altinda yer alan kriz 6ncesi, kriz donemi ve kriz
sonras1 yonetim becerilerine ait korelasyon analizlerine iliskin sonuglar su sekilde
belirtilmistir:

Katilimcilarin  ¢alistiklar1 kurumdaki kriz 6ncesi yonetim becerileri ile kriz
donemi ve kriz sonras1 yonetim becerileri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Diger bir ifadeyle kriz 6ncesi yonetim becerilerinde verimlilik artikca, kriz
donemi ve kriz sonrasi yonetim becerilerinde de verimlilik artmaktadir. Bu dogrultuda
Samsun Biiyiiksehir Belediyesi’nin kriz siireclerinde ortaya koydugu kriz 6ncesi yonetim
becerilerinin ¢6ziim ve sonug¢ odakli olmasi, kriz donemi ve kriz sonrast yonetim
becerilerine olumlu yonde yansidigi anlagilmaktadir. Kriz 6ncesinde krize kars1 yapilan
hazirlik faaliyetlerinin kriz dénemi ve kriz sonrasinda da onem kazandigi sonucuna
varilabilir.

Katilimeilarin galistiklart kurumdaki kriz donemi yonetim becerileri ile kriz
sonras1 yonetim becerileri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Bagka bir deyisle kriz donemi yonetim becerilerinde verimlilik artik¢a, kriz sonrasi
yonetim becerilerinde de verimlilik artmaktadir. Dolayisiyla Samsun Biiyiiksehir
Belediyesi’nin kriz siireglerinde gosterdigi kriz donemi yonetim becerilerinin basarili
olmasi, kriz sonras1 yonetim becerilerine olumlu yonde yansidigi sonucuna ulagilabilir.
Bu noktada kriz déneminde krize yonelik gergeklestirilen ¢alismalarin kriz sonrasinda
yapilan calismalara fayda sagladig: anlagilmaktadir.

Aragtirmanin hipotezleri baghgi altinda yer alan kriz dncesi, kriz donemi ve kriz
sonrasi yonetim becerilerine ait regresyon analizlerine iliskin sonuglar su sekilde
belirtilmistir:

Katilimeilarin  ¢alistiklar1  kurumdaki Kkriz 6ncesi doneme iligkin yonetim
becerileri, kriz donemindeki yonetim becerileri lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda katilimcilarin tutumlarina gore

Samsun Biiyiiksehir Belediyesi’nin kriz dncesi yonetim becerileri, kriz donemi yonetim
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becerilerini pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde etkiledigi anlagilmaktadir. Diger bir
ifadeyle kurumun kriz 6ncesinde uyguladig1 beceriler (kriz sinyallerini algilayabilme,
krize hazirlanma, krize kars1 onlem alma, kriz senaryolari olusturma vb.), kriz doneminde
uyguladig1 yonetim becerilerine (¢alisanlara kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler verme,
kriz iletisim ve acil eylem planlarini hazirlanma, c¢alisanlar1 kriz yonetim planindan
haberdar etme vb.) katkida bulundugu anlagilmaktadir.

Katilimeilarin  ¢alistiklar1 kurumdaki kriz 6ncesi ve kriz dénemi yoOnetim
becerileri, kriz sonrasi déneme iliskin yonetim becerileri iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle katilimcilarin
tutumlaria gére Samsun Biiyiiksehir Belediyesi’nin kriz dncesi ve kriz donemi yonetim
becerileri, kriz sonras1 yonetim becerilerini pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde etkiledigi
anlagilmaktadir. Bagka bir ifadeyle kurumun kriz 6ncesi ve kriz doneminde uyguladigi
beceriler (kriz sinyallerini algilayabilme, krize hazirlanma, krize kars1 6nlem alma, Kkriz
yonetim, kriz iletisim ve acil eylem planlarimi hazirlama, g¢alisanlari kriz yonetim
planindan haberdar etme, ¢alisanlara kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler verme vb.), kriz
sonrasinda uyguladig1 yonetim becerilerine (kriz siireciyle ilgili cok yonlii degerlendirme
yapma, Kriz sonras1 durum analizi yapma, kriz sonrasinda giiglii ve zayif yanlar1 gérme,
olas1 krizle basa ¢ikabilmek igin yeni strateji ve taktikleri belirleme vb.) katkida
bulundugu anlagilmaktadir.

Sonug olarak Samsun Biiyliksehir Belediyesi’nin kriz yonetim becerileri “orta
diizeyde” bulunmustur. Arastirmaya katilan kurum calisanlarinin algisina gére kurumun
kriz 6ncesi, kriz donemi, kriz sonrasi ve genel olarak kriz yonetim becerilerine iliskin
puanlariin “orta diizeyde” oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda kurumun kriz yonetim
becerileri konusunda kendisini gelistirmesi ve kriz yonetimi hakkinda gerekli egitimleri
almasi1 gerekmektedir.

Kurumun bir diger gelistirmesi gereken husus ise “calisanlara kriz hakkinda net
bilgiler verme, kriz yonetimi ile ilgili egitimler diizenleme, kriz plan1 hakkinda
bilgilendirme yapma, yeni beceriler gelistirme ve bunlari kullanma firsati verme,
calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini saglanma” gibi konulardir. Kurum
calisanlar1 kurumlarmi bu konularda yetersiz bulmustur. Bahsedilen konulardan da
anlagilacag1 lizere ana eksiklik calisanlara yapilmasi gereken faaliyetlerin yerine

getirilmemesidir. Kurumun, calisanlara karsi daha samimi olmasi, siirekli karsilikli
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iletisimi saglamasi, kriz ve kriz yonetimi ile ilgili uygun egitimler diizenlemesi gibi
calismalar1 uygulamaya koymasi gerekmektedir.

Son olarak kamu kurumlarinin kriz yonetim becerilerini Samsun Biiyiiksehir
Belediyesi 6rnekleminde belirlemeye c¢alisan bu arastirmanin, daha sonra yapilacak
benzer arastirmalara kaynak teskil edebilecegi ve ayni zamanda diger kamu ve ozel
kurumlarda kriz yonetim becerilerini belirmeye yonelik calismalara da kilavuzluk

yapabilecegi sdylenebilir.
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EK 1. Anket Formu

ANKET SORULARI

Boliim 1: Kurumun, kriz yonetim becerileri ile ilgili asadidaki sorularda size uygun
olan cevabi litfen (X) isaretleyiniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum ® § § £ ] o €
2. Katilmiyorum X5 | o N 2 <2
3. Kararsizim < 2| 2 2 % < %
o E | E « = 5=

4. Katiliyorum OE | = S = R
5. Kesinlikle Katiliyorum XS |8 |X | x ¥y

1 | Kurum, kriz ortaya gikmadan once farkli 1 2 3 4 5
kaynaklardan gelen kriz sinyallerini
algilayabilmektedir.

2 | Kriz yasanmadan dnce kriz senaryolari 1 2 3 4 5
olusturulmaktadir.

3 | Kurum igin tehlike yaratabilecek sorunlar 1 2 3 4 5
onceden saptanmaktadir.

4 | Kurum gevrede meydana gelen krizleri takip 1 2 3 4 5
etmemektedir.

5 | Krize neden olabilecek her durum dikkatle 1 2 3 4 5
incelenmektedir.

6 | Kurum kriz isaretlerine karsi duyarh dedildir. 1 2 3 4 5

7  Kurumda krizin olumsuz etkilerinden korunma 1 2 3 4 5
stratejileri konusunda bilgiye sahip galisanlar
mevcuttur.

8 | Krizden korunmak igin yazili kriz yénetim plani 1 2 3 4 5
hazirlanmaktadir.

9 | Kriz yonetim plani cercevesinde kriz iletisim 1 2 3 4 5
plani hazirlanmaktadir.

10 | Kriz déneminde uygulanacak acil eylem plani 1 2 3 4 5
hazirlanmamaktadir.

11 Kurum, kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi 1 2 3 4 5
almasina 6nciliuk etmektedir.
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12 | Kurum, tim calisanlari kriz yénetim planindan 1 2 3
haberdar etmektedir.

13 | Kurum calisanlarina yasanilan kriz hakkinda 1 2 3
kesinlesmis bilgiler verilmektedir.
14 | Kurumda tum cgalisanlar kapsayacak kriz 1 2 3

yOnetimi hakkinda egitimler
dizenlenmemektedir.

15 | Kriz yonetimi stirecinde kurum cgalisanlan 1 2 3
arasinda isbirligi saglanmaktadir.

16 | Calisanlarin karar verme sirecine katilmalari 1 2 3
saglanmaktadir.

17 Kriz yonetim slirecinde verimli galismayi 1 2 3
onleyen engeller ortadan kaldirilmaktadir.

18 | Kurumun amag ve hedefleri siirekli gézden 1 2 3
gecirilmektedir.

19 | Kurum, kriz sireciyle ilgili cok yonli 1 2 3
degerlendirme yapmaktadir.

20 | Kriz sonrasi kurumda durum analizi 1 2 3
yapilmamaktadir.

21  Kriz sonrasi kurumda yeni hedefler 1 2 3
belirlenmektedir.

22 | Kurum, gergeklestirilen kriz yénetimini 1 2 3

dederlendirmekte ve eksiklikleri
belirlemektedir.

23 | Kurum, kriz sonrasi yeni bir yapilanma 1 2 3
calismasi yapmaktadir.

24 | Kriz sonrasi kurumun vizyonu 1 2 3
gelistirilmektedir.

25 | Kriz sonrasinda kurum gicli ve zayif yanlarini 1 2 3
gbérmektedir.

26 | Krizle micadelede etkin yontemler 1 2 3
gelistiriimektedir.

27 | Yasanan krizler firsata dontstirulerek kurum 1 2 3
igin yararli hale getirilmektedir.

28 | Kriz yonetim ekibinin yeni gelismelere uygun 1 2 3

olarak egitilmesine olanak saglanmamaktadir.

29 | Olasi krizle basa gikabilmek icin yeni strateji ve 1 2 3
taktikler belirlenmektedir.

30 | Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlari 1 2 3
kullanma firsati verilmektedir.

Boliim 2: Demografik Bilgiler;

31. Cinsiyetiniz Nedir?

OKadin OErkek

32. Kag Yasindasiniz? (Litfen bosluga yaziniz.)

33. Egitim Durumunuz Nedir?
OOkuryazar Oilkokul OOrtaokul OlLise

OLisans (Universite Mezunu) OLisansustu (Yuksek Lisans / Doktora)
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34. Aylhik Ortalama Gelir Durumunuz Nedir? (Litfen bosluga yaziniz.)

Anketimiz bitmistir. Vaktinizi ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz.
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EK 2. Etik Kurulu Proje Onay Formu

GUMUSHANE UNIVERSITESI BiLIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETi&i KURULU

TARIH
YER
KATILIMCILAR

(Proje Onay Formu)

: Prof. Dr. GUNAY CAKIR  (Baskan)

Prof. Dr. BAHRI BAYRAM (Uye)
Prof.Dr. HUSEYIN DEMIR (Uye)
Prof.Dr. BAYRAM NAZIR (Uye)
Prof.Dr. EKREM CENGIZ (Uye)
Prof.Dr. SAIME SAHINOZ (Uye)
Prof.Dr. FERKAN SiPAHI (Uye)

BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETiGi KURULU PROJE ONAY FORMU

Projenin Adi:

Kamu Kurumlarinin Kriz Yonetimi Becerileri: Samsun Biiylksehir Belediyesi
Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma

Projenin Niteligi:

Yiksek Lisans Tezi

Proje
Arastirmacilari:

Dr. Ogr. Uyesi Ersin DIKER
Caner OZARSLAN

Proje
Yiiriitliclistiniin
Haberlesme
Bilgileri:

ersindiker@gmail.com
0530 884 7180
ozarslancaner@gmail.com
0535 565 9455

Aragtirmanin
Amac:

Son dénemlerde yasanilan krizler, kurumlari etkilemekte ya da yasamlarini
sonlandirmaktadir. Ortaya cikan krizler sadece kurumu degil calisanlarini da
etkilemektedir. Kriz yonetimi sayesinde bdylesine olumsuz durumlarin
yasanma olasilii daha da azaldigi bilinmektedir. Ayrica kurumun sahip
oldugu kriz yonetimi becerileri de var olan sorunun ¢oziimine fayda
saglayabilecegi soOylenebilir. Bu baglamda calismanin amaci, Samsun
Blytksehir Belediyesi'nin sahip oldugu kriz yonetimi becerilerinin ne
dizeyde oldugunun belirlenmesi olarak ifade edilebilir. Bu amag¢
dogrultusunda kriz ve kriz yonetimi konulari baglaminda literatir taramasi
yapilacak, orneklem olarak secilecek kurumda calisanlara yonelik
uygulanacak anket calismasi ile kurumun kriz yonetimi becerilerinin ne
dizeyde oldugu ve galisanlarin demografik 6zelliklerine gore tutumlarinda
farklilik olup olmadig: ortaya konulacaktir.

~f &2
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Arastirmanin
Gerekgesi:

Ginumuzde kurumlar farkli tirlerde ki krizler ile karsi karsiya gelmektedir. Bu
noktada yasanilan krizlere yénelik 6n hazirlik ve kriz yénetimi giderek 6nem
kazanmaktadir. On hazirlik ve kriz yénetimin yani sira, kriz dénemlerinde
kurumlar tarafindan gerceklestirilen kriz yonetim becerileri de meydana gelen
sorunlari ¢ézmede fayda sagladigi bilinmektedir. Dolayisiyla kurumlarin kriz
yonetimi olgusuna deger vermesi gerekli gériilmektedir. Bu bakimdan
yapilacak olan arastirma, belirlenen kurumun calisanlarina yonelik
uygulanacak anket formu ile kurumun kriz yénetimi becerilerinin ne dizeyde
oldugu ortaya gikarilacaktir. Cikan sonuglarin iletisim bilimine ve kurumlarin
kriz yénetiminde uygulayacagi yontemlere katki saglamasi beklenmektedir.

Aragtirmanin
Ydntemi:

Bu calismada nicel arastirma yéntemlerinden anket teknigi esas alinacaktir.
Calismanin 6rneklem segiminde amagl érnekleme yéntemi kullanilacaktir.
Literatiir taramasinda tezin konusuna uygun gegerligi ve gtvenilirligi yapiimig
bir calismanin o6lgegi, yapilacak olan arastirmada kullanilacaktir. Bu Olcek
sayesinde kurumun kriz yonetim becerileri, kurum calisanlan uzerinden
arastinlacaktir. Calismada elde edilecek verilerin yorumlanmasi igin;
regresyon analizi, korelasyon analizi, faktér analizi, frekans analizi, anova
analizi ve t-testi analizi kullanilacaktir.

Kullanilacak
biyolojik,
psikolojik ve
teknik vb. tiim
yontemleri
aciklayan etik ile
ilgili 6zet:

Krizler, son yillarda cesitli nedenlerden dolay meydana gelmekte ve kurumlar
ciddi zararlar gérebilmektedir. Dolayisiyla krizin biraktigi zararlar kurumlari
felakete sirlkleyebilir. Uygulanacak yontemler ile krizleri ortaya ¢ikmadan
6nlemek ya da ortaya ciktiktan sonra stratejik yonetimler isiginda ¢ézmek
mimkin gérulmektedir. Bu sayede krizin ardinda birakacagi hasarlarin
minimuma indirilmesi sagdlanabilir.

Kamu kurumlarinin kriz yonetimi becerilerini inceleyen bu calismada Samsun
Buyuksehir Belediyesi calisanlarina yénelik arastirma yapilacaktir. Kurum
calisanlarina uygulanacak anket formu ile hizmet verdikleri kurumun kriz
yonetimi becerileri hakkindaki gorisleri irdelenecektir. Katilimcilarin kisisel
bilgilerinin istenmeyecegi anket formunun doldurulmasi ise géniillillik esasi
ilkesinde gerceklesecektir.

y 2
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Gumughane Universitesi lletisim Fakiltesi 6gretim Gyelerinden Sayin Dr. Ogr. Uyesi Ersin DIKER'in “Kamu
Kurumlarinin Kriz Yénetimi Becerileri: Samsun Buyuksehir Belediyesi Caliganlarina Yénelik Bir Arastirma” adli
projesi degerlendirilmistir.

Proje etik agisinda uygun bulunmustur.

Projenin etik agisindan gelistiriimesi gerekmektedir.

Proje etik agisinda uygun bulunmamistir.

Ol
L]

\
Prof. Dr. Bayram NAZIR
Etik KurulUyesi

Prof. Dr. Hiseyin DEMIR
Etik KurulUyesi

Prof. Dr. Ekr
Etik esi

Prof. Dr. Saime SAHINOZ
Etik KurulUyesi

Prof. Dr. Giinay CAKIR
Etik Kurul Bagkani
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