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OZET

GUNGOR, Ugur. Kriz Dénemlerinde Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkisinde Orgiitsel Giivenin ve Oz Yeterliligin Rolii, Doktora Tezi, Ankara,2025.

Orgltlerde liderlerin ve galiganlarin, Covid-19 salgini gibi blylk 6lgekli krizlerde, degisen
durumlara suratle uyum saglayip, bu degisime cevap verebilmeleri igin ayni bakis agisina sahip
olmasi gerekir. Ayrica orgutler, calisanlarin baghligina, givenine, tecriibelerine ve deneyimlerine
kriz donemlerinde daha fazla ihtiya¢ duyarlar. Etik liderler ve Dénugsumcu liderler, krizleri
ybnetirken olusturacaklari ¢alisma ortamiyla ¢alisanlari ortak bir paydada bulusturup, 6érgitsel
baglihgini artirarak 6rgatin dedisen durumlara kolayca adapte olmasini saglayabilir ve krizin
etkilerini de minimum dizeye indirebilir. Bu arastirmada, literatirde kriz déneminde etKkisi
olabilecegi degerlendirilen birgok liderlik tarzindan Etik liderlik (EL) ve Donustmcu liderlik (DL)
ele alinmistir. Bunun en o6nemli nedeni, kriz doneminde ve normal dénemde yapilan
arastirmalarda s6z konusu liderlik tarzlarinin birlikte test edilmemis olmasidir. Diger énemli bir
konu da kriz déneminde salgindan buyuk oél¢lide etkilenen hizmet sektériinin de arastirmalarin
kapsami disinda tutulmasidir. Bes farkli dlgegin kullanildigi bu nicel arastirmada, kolayda
orneklem metoduyla, bazi sosyal platformlardan internet araciligiyla hizmet sektérindeki (Gida,
Ozel Guvenlik, iletisim) calisanlardan toplanan 396 anket degerlendiriimeye alinmistir. Kriz
doéneminde faaliyetlerine devam ettigi degerlendirildiginden s6z konusu Ug¢ farkli sektor 6rneklem
olarak segcilmistir. Orneklemde gesitliligi artirmak igin farkli bélimlerdeki galisanlardan ilk
amirlerini “Kisim, Takim, Bolum Liderleri veya Genel Muddrler gibi liderleri” dederlendirmeleri
istenmistir. Arastirmanin modeli Yapisal Esitlik Modeliyle (YEM) AMOS’ta test edilmigtir.
Olusturulan dért hipotezden Oz-Yeterliligin aracilik rolii hari¢ diger hipotezler desteklenmistir.
Arastirmanin bulgularina gére iki liderlik tarzi birlikte uygulandiginda sadece DL’'nin OB iizerinde
istatiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu ve bu etkinin cinsiyete gére de farklilik gésterdigi tespit
edilmistir. DL’nin OB (zerindeki etkisinde érgiite duyulan giivenin dizenleyici bir etkiye sahip
oldugu sonucuna da ulasilmistir. Sonugta, kriz ddéneminde hizmet sektérinde uygulanacak s6z

konusu iki liderlik tarzindan, DL'nin OB'yi pozitif yénde etkiledigi gdzlemlenmistir.
Anahtar Sozciikler

Kriz, Etik ve Dénlsimci Liderlik, Orgiitsel Baghlik, Oz-Yeterlilik, Orgiitsel Gliven, Yapisal Esitlik
Modeli.
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ABSTRACT

GUNGOR, Ugur. The Role Of Organizational Trust And Self-Efficacy In The Effect Of
Leadership Styles On Organizational Commitment During Times Of Crisis,
Ph.D. Dissertation, Ankara, 2025.

In large-scale crises such as the Covid-19 pandemic, leaders and employees in organizations
need to have the same perspective in order to quickly adapt to changing situations and respond
to this change. Ethical leaders (EL) and Transformational leaders (TL) can increase the
commitment of employees to the organization with the work environment these leaders create
while managing crises, bring them together on a common ground, ensure that the organization
easily adapts to changing situations and minimize the effects of the crisis. It can be said that EL
and TL styles were not tested together in the studies conducted during crisis, and the service
sector greatly affected by the crises also excluded from the scope. In this quantitative research,
five different scales were used, 396 surveys collected from employees in the service sector (Food,
Private Security, Communication) via social platforms were evaluated with the convenience
sampling method. Thanks to their operability during crisis, these three different sector have been
chosen as sampling. To increase diversity in the sampling, employees have been selected from
different departments and asked to evaluate their leaders whose titles were "Section, Squat,
Department Leaders or Managers, etc." .Mediating role of Self-Efficacy (SE) and the moderating
role of Organizational Trust (OT) in the effect of EL and TL on Organizational Commitment (OC)
has been tested with Structural Equation Model (SEM) in AMOS. Four hypotheses created, all
hypotheses were supported except the mediating role of SE. To the findings, when the two
leadership styles were applied together, only TL had a statistically significant effect on OC and
the gender of the leaders also had a effect on OC was observed. Finally among the two leadership
styles to be implemented in the service sector during the crisis, TL is important in increasing the

OC positively.
Keywords

Crisis, Ethical and Transformational Leadership, Organizational Commitment, Self-Efficacy,

Organizational Trust, Structural Equation Model.
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GIRIS

Gectigimiz yuzyilin son ¢ceyreginden ginimuze kadar, insanoglu birgok felakete taniklik
etmistir. Global dlgekte bulylk krize sebebiyet veren bu felaketlerden bazilarinin;
Cernobil NUkleer Felaketi, Asya Mali Krizi, Pasifik bélgesindeki Tsunami, 2008 Kiresel
Ekonomik veya Mali Kriz, Siguan depremi, Euro Bolgesi Borg Krizi oldugu soylenebilir.
Bunlarin yani sira, sosyal yasam ve ¢alisma normlarinin yeniden dizenlenmesine ve
oldukga fazla sayida insanin vefat etmesine neden olan Covid-19 salgininin da

insanoglunun yasadigi biyik felaketlerden birisi oldugu belirtiimektedir (Wu vd., 2021).

Bu krizlerin, Ulke ekonomileri ve orgitler icin énemli etkilerinin oldugu ve dolayisiyla
liderlerin, s6z konusu etkileri hafifletmek ve karsilasilan krize siratle cevap verebilmek
icin, 6rgltte calisanlarla ayni bakis acisina sahip olmalari gerekmektedir. Bu ylzden
arastirmacilar, normal dénemdeki liderlik uygulamalarinin, kriz donemlerinde 6rgutlerin
ihtiyac duydugu konularda (6rgutin ciktilarini artirma, siratli dogru karar verebilme,
iletisim vb.) istenilen sonucglara ulasmada yeterli olup olmadigini sorgulamaya
baslamistir (Heifetz vd., 2009). Ayrica arastirmacilar, liderlik davraniglarinin da krize
(bUyuklGgune ya da kugukligune bakilmaksizin) gére sekillendigini ve bu davranisin
sadece temel seviyedeki tim/takim veya orgut iginde degil, ayni zamanda daha makro
dizeyde de ele alinmasina ihtiya¢ oldugunu (Stoker vd., 2019), ilaveten kriz boyunca
liderlerin bakis acilarinin, kisisel 6zelliklerinin ve eylemlerinin de liderlik davranisina gore

sekillendigini de belirtmiglerdir (Konig vd., 2020).

Sonug¢ olarak, gunumizde yasanilan ve etkilerinin halen devam ettigi Covid-19
salgininin, ézellikle kiresel ekonomiyi ve neredeyse her dlgekteki isletmeyi etkiledigi
go6rilmustir. Salginin basladigi glinden bu yana, ekonomik ve ticari kosullarin, érgitsel

ihtiyaclarin timinin salgin ile birlikte tamamen degistigi de belirtiimistir (Mahdi ve
Nassar, 2021).

Krizin yarattigi ekonomik, saglik ve toplumsal alanlardaki bozulmalar g6z &énune
alindiginda, dérgutlerin yeni ve farkli bir liderlik tarzina ihtiyacinin oldugu (Kastelan Mrak
ve Grudi¢ Kvasi¢, 2021), bu liderlik tarzinin da, érgutiin bulundugu ¢evrede hayatta
kalabilmesi icin gereken strateji ve senaryolari olusturabilecek bir yetkinlie sahip olup

olmadidinin arastiriimasi istenmigtir (Hayes ve Cocchi, 2022).

Sosyal Ogrenme Teorisi (SOT) kapsaminda da liderlik tarzlar incelendiginde, is

performansini etkileyen isten ayrilma niyeti ve Orgutsel bagllik gibi degiskenlerin



Uzerinde 6z yeterliligin 6nemli olabilecedi, rol model olan liderlerin daha cekici ve
guvenilir oldugunda, calisanlarin daha etkili bir performans goéstermesine sebep

olabilecegi belirtiimektedir (Bandura ve Wessels, 1997).

Ozetle, Hayes ve Cocchi (2022); Mahdi ve Nassar (2021) gibi yazarlarin belirttigi gibi
normal dénemde uygulanan liderlik tarzlarinin, kriz donemlerinde etkili olup olmadiginin
Olcllmesi gerektigi veya farkli bir liderlik tarzina ihtiyag olabilecegini belirtmislerdir.
Heifetz vd. (2009) gibi yazarlar, krizlerde Uzerinde durulmasi gereken asil konunun
orgutlerin giktilari oldugunu belirtmislerdir. Bandura ve Wessels (1997) ise 6z yeterlilikle
ilgili yaptiklari arastirmada caliganlarin 6z yeterliliginin 6zellikle kriz donemlerinde
Uzerinde durulmasi gereken bir konu oldugunu belirtmiglerdir. Yapilan bu arastirmalarda
elde edilen bulgular gergevesinde, kriz dénemlerinin kendine has belirsiz yapisinda,
orgitleri bulundudu c¢evrede ayakta tutabilecek, dogru ve siratli kararlar alabilecek,
c¢alisanlarin 6z yeterliligini ve o6rgutiin ciktilarini artiracak liderlik tarzina ihtiyag

duyulmaktadir.
Problemin Tanimi

Boin vd. (2013)’'ne goére son yillarda bir¢ok bilim insani kriz liderligini incelemis olsa da,
s6z konusu arastirmalarda herhangi bir fikir birligine ulagiilmadidi, ileriye dénik kapsamh
bir bakis agisi olusturulmadidi gozlemlenmigtir. Bunun nedeni olarak, kriz liderliginin

dogasini anlamayi saglayacak énemli sinirlamalarin olmasi gosterilmektedir.

Literatirde Bundy vd. (2017), kriz yonetimini daha genis bir yelpazede ele almis ancak
liderlik 6zelliklerine odaklanmamistir. James vd. (2011), kriz yénetiminin kriz liderligini
kapsadigini belirtse de, temelde liderlikle ilgili olmayan cesitli konulari ele almiglardir.
Belirli bir ¢cercevede yapilan bu arastirmalar, birgok liderin 6rgatin degisim sirecinde
karsilastigi bazi potansiyel zorluklari aydinlattigini (Renningstad, 2018) belirtse de,
butunlesik bir bakig acigiyla konunun ele alinmadigi belirtilebilir. Ancak Wu vd. (2021),
kriz arastirmalarini kapsamli sekilde ele alarak, kriz liderliginin i¢ yuzinu detayh bir

sekilde anlasilmasini saglayacak yararli bilgileri vermistir. Bu bilgilerden bazilari;

a. Kirizlerin, liderin davranisglari ve algilanan nitelikleri, liderlik tarzlari ve liderlik
surecleri Uzerindeki etkilerini,
b. Kriz baglaminda en sik incelenen liderlik 6zelliklerini, davraniglarini ve

liderlik tarzlarini,



c. Ust yénetim grubunda bulunan liderlerin krizlere nasil tepki verdigi ve hangi

konulara odaklanmasi gerektigi gibi hususlardir.

Liderlerin, krizin dogasi geregi olusan belirsizlik ortaminda, kotl olan sartlar ve kosullari
daha da kétulestirmeyecek bir liderlik tarzini benimsemeleri kacinilimazdir. Lider
acisindan, yeterli kaynaga veya bilgiye sahip olmamak, potansiyel tehditleri gbz ardi
etmek ve ani kararlar vermek krizi daha da derinlestirebilmektedir (Boin vd., 2013). Bu
yuzden, kriz sirasinda liderlerin sogukkanl olmasi (sakin kalmasi) gerekmektedir. Bu
sogukkanlilik, kriz durumunu daha da kétlulestirmemek icin 6rgitlind en iyi sekilde nasil
yénetecekleri konusunda rasyonel kararlar almalarina olanak tanimaktadir. Ayrica sakin
kalabilen liderler sorunlarin dogasini ve nedenlerini tespit ederek karsilagilan durum
daha koétu bir hal almadan 6nce dizeltici eylemlerde bulunabilirler. Sogukkanli olmasinin
yaninda liderler, ¢alisanlarin kriz strecinde rollerini agik bir sekilde ifade ederek onlari
bilgilendirerek karar alma slrecine dahil etmektedir. Ayrica, liderler ve astlar arasinda iki
yonlii iletisim; bilgi aktarimi ve suratle gelisen olaylar karsisinda hizli tepki
gosterebilmek ve en dogru karari almak agisindan da onemli olmaktadir (Portugal ve
Yukl, 1994).

Verilen bilgiler 1s1ginda kriz liderliginin i¢ yuzinu detayli bir sekilde anlayabilmek igin
bircok degiskenin on plana ¢iktigr gériimektedir. Bunun yaninda literattrde, kriz liderligi
icin, hangi liderlik tarzinin daha uygun oldugu konusunda da fikir birligi bulunmamaktadir.
Kwan (2020)’a gore dnceki arastirmalarda, kriz déneminde ¢ogu liderin buylik 6l¢ide
kendi dogal liderlik tarzlarina bagh kaldiklari belirtiimistir. Ancak, dogal liderlik tarzinin
karsilasilan duruma uyum saglayacak bir tarz olmadiginda, 6rgit icinde bir ikilik yarattigi

da gorulmektedir.

Liderlik tarzlari genel olarak, arastirmacilar tarafindan on baslik altinda ele alinmaktadir.
Kriz déneminde yapilan nicel ve nitel arastirmalarda, agirlikli olarak Dénlisumci ve
Etkilesimci liderlik tarzlarinin ele alindidi ifade edilmistir. Ancak, liderlerin kriz déneminde
uyguladidi liderlik tarzlarinin érgit ciktilarina etkisiyle ilgili calismalarin da az sayida

oldugu vurgulanmistir (Arokiasamy vd., 2022).
Kriz débneminde yapilan arastirmalarda;

a. Oz vyeterlilik ve gliven konusu donisimcl liderligin éncilleri olarak kabul

edilmis ve bu konulara odaklaniimistir (Sun vd., 2017). Ancak s6z konusu degiskenlerin



farkl baglamlarda ele alinarak daha ayrintili bir sekilde incelenmesi gerektigi (Hesbol,
2019; Wirawan vd., 2019),

b. Covid-19 salgini boyunca calisanlarin, liderleri tarafindan etik bir sekilde
yonlendiriimeye ve gudilenmeye ihtiyacglari oldugu (Carnevale ve Hatak, 2020),

c. Etik liderligin ise, calisanlarin orgltsel baghlik, prosedurler, adalet ve gliven
hakkindaki algilarina katkida bulundugu (Kuenzi vd., 2020), her ne kadar etik liderlik
uygulamalarinin s6z konusu degiskenlerle iliskisi oldugu ampirik arastirmalarda
belirtiimis olsa da, kriz donemindeki etik liderlik uygulamalarinin, g¢aliganlarin 6rgutsel
baghlik Gzerine etkisini gbésteren ¢alismalarin sayisinin yok denecek kadar az oldugu,
detayh ve kapsamli bir calismaya ihtiya¢ oldugu (Kwan, 2020),

d. Ayrica Uzerinde durulmasi gereken diger énemli bir hususun da, érgut iklimi ve
orgiltsel glven gibi konularin ¢alisanlarin algilarini gelistirmede ve iyilestirmede kilit bir
rol oynadigi belirtiimistir (Kia vd., 2019).

Liderlik uygulamalarindan 6zellikle donasumcu liderligin galigsanlara ilham vererek, onlari
islerinde yaraticiliga ve yenilige tesvik ederek performans artisina vurgu yapildidi,
orgutsel ve bireysel performans arasindaki iligkilerinin 6zellikle kamu sektérinde
incelendigi ve kriz doneminde uygulanan liderlik tarzlarinda cinsiyet ile dogrudan
iliskilendiren arastirmalarin yok denecek kadar az oldugu ifade edilmistir (Parpala ve
Niinisto-Sivuranta, 2022).

Literatur incelemesinde 6rgutlerin normal donemde, bulundugu ¢evrede hayatta kalmasi
icin uyguladigi liderlik tarzlarinin kriz donemlerinde basarili olmadigi ve her durum igin
gecerli bir liderlik tarzi olmadigi gézlemlenmistir (Mahdi ve Nassar, 2021). Dolayisiyla,
her sey normal seyrinde gittiginde g¢alisanlar ve 6rgut agisindan problem olmadiginda
uygulanan liderlik tarzlarinin, herhangi bir problemle karsilasildiginda ¢alisanlarin ve
orgutlerin rutini degistiginde, orgutu krizden gikarabilecek yeterlilikte bir liderlik tarzi olup
olmadigi arastirimaktadir (Mahdi ve Nassar, 2021). Bu cercevede, arastirma
sorunsalinin temelini olusturan “Gergek Kaptan Firtinali Denizde Belli Olur” 6zIu
sbzune istinaden normal dénemde uygulanan liderlik tarzlarinin, kriz déonemlerinde
calisanlarin performansi, orgiitiin ¢iktilari gibi konularda arzu edilen sonuglari

elde etmek igin yeterli olup olmadigini 6lgmek hedeflenmistir.

Sonug olarak, kriz déneminde karsilasilan problemleri hizli, analitik sekilde ¢dzebilecek
orglta en belirsiz dénemde bile hayatta tutabilecek liderlere ve liderlik tarzlarina ihtiyag

oldugu degerlendirilmistir. Liderler, s6z konusu problemleri ¢6zmede yapmasi



gerekenleri yerine getirmediginde, ¢alisanlarin ve dolayisiyla 6rgitin performansinin
olumsuz sekilde etkilenecegi, boylelikle, érgutin bulundugu ¢evrede hayatta kalmasinin
daha da zor olacag: belirtiimektedir (Coldwell vd., 2012).

Tezin Amaci

Liderler ile galisanlar arasindaki iligskinin érgutsel degisime karsi tepkisini dlgebilmek icgin
bu iligkinin dogasini anlamak 6énem arz etmektedir. Orgtler bulundugu ¢evrede hayatta
kalabilmek maksadiyla surekli bir degisim icindedir. Degisen durumlara siratle uyum
saglamak icin drgutlerin i¢ dinamiklerinin ve her seyden dnce drguti yéneten liderlerin
ve takipgcilerinin zihinsel olarak bu degisime siratle cevap verebilecek bakis agisinda
olmasi gerekmektedir. Ekonomik, saglik, toplumsal degisimler veya krizler, kurum ve

kuruluslar i¢in yeni ve farkli bir liderlik tarzina ihtiya¢ oldugunu géstermektedir.

Depremler, seller, ekonomik krizler gibi buylk o6lcekteki krizlerden 6zellikle COVID-19
salgini, elverigsiz ¢calisma kosullari olusturarak, liderler ile takipgileri arasinda gerginlige
sebebiyet vererek caligsanlarin moral motivasyonunu, performansini ve orgutsel
baghligini olumsuz ydnde etkilemektedir. Bunun dogal sonucu olarak, érgitin ¢iktilar
da arzu edilen seviyenin altinda kalmaktadir. Dolayisiyla, normal zamanlarda uygulanan
liderlik tarzindan farkl bir liderlik tarzi kriz déneminde uygulandiginda, bu liderlik tarzinin
orgutu ayakta tutabilecegi calisanlarin baghligini artirabilecedi ve 6rgatu krizden yara
almadan daha iyi bir gelecege ulastirabilecedi degerlendiriimektedir. ilaveten,
gunumuzde liderlerin olasi bir kriz esnasinda veya krizden sonraki donemde karsilagilan

problemlerin ¢6zimuinde yol gdstermesi gerekmektedir.

Belirtilen hususlar ¢ercevesinde bu arastirmanin temel amaci, kriz ddoneminde olusan
elverigsiz ¢alisma kosullarinda liderler ile calisanlar arasinda olusan problemleri
minimize edecek ve c¢alisanlarin drgutsel baghliklarini artiracak liderlik tarzini tespit
etmektir. Elverigsiz calisma ortami, calisanlari, kosullari daha iyi olan o6rgitlere
yonlendirecedi ic¢in, uygun bir liderlik tarziyla elverigli bir calisma ortami yaratilp,
c¢alisanlarin 6rgute baghhgi artirllarak, performanslarinin da artmasi saglanacak ve
bunun sonucunda drgutin ¢iktilar da artacaktir. Boylelikle, 6rgut kriz doneminde icinde
bulundugu ortamda hayatta kalacaktir. Ayrica, liderlik tarzlarindan ziyade orgite ve
lidere duyulan glvenin érgutsel baglilik Gzerinde dnemli bir etkisinin oldugu ve bu etkinin
kriz donemlerinde arastiriimasi gerektigi belirtiimistir. Bu nedenle kriz dénemlerinde
uygulanan liderlik tarzlarinin érgtitsel baglilik Gzerindeki etkisinde érglte glivenin rolind

tespit etmek ikinci amag olarak belirlenmistir.



Liderlik tarzlarinin etkisi incelenirken calisanlarin 6z yeterliliginin de kriz dénemlerinde
onemli bir unsur oldugu ve olcllmesi gerektigi belirtiimektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
6z yeterliliginin kriz dénemlerindeki liderlik uygulamalarinda etkisinin olup olmadigini

olcmek diglincii amag olarak belirlenmistir.
Tezin Plani
Bu tez ¢alismasi iki bolimden olugsmaktadir.

Birinci boliimde arastirmanin ana temasini olusturan kriz ve liderlik konular
aciklanarak, 18’inci yy.’dan itibaren ginimuaze evrilen liderlik teorileri incelenmistir. Bu
liderlik teorilerinden gunimizde Yeni Liderlik Teorileri adi altinda yaygin olarak
kullanilan on liderlik tarzi agiklanmistir. Liderlik tarzlarinin etkilendigi kuramlar ve modeli
olusturan degiskenlerin birbiriyle iligkisi incelenmigtir. Etik Liderlik ve Déntsimcu Liderlik
uygulamalariyla normal dénemde yapilan arastirmalardan elde edilen bulgular isiginda

bir model olusturulmustur.

ikinci béliimde ise, arastirmanin deseni, érneklemi ve modelde kullanilan bes farkli
Olcedin gecerlilik ve guvenilirlik testleri yapilmistir. S6z konusu model AMOS’ta Yapisal
Esitlik Modellemesiyle test edilmistir. Son olarak elde edilen sonuglarin daha énceki
arastirmalarla értigen ve ayrisan noktalari tespit edilerek ileride yapilacak arastirmalara

Isik tutmasi acisindan tartisiimistir.



1. BOLUM
KRiZ, KRiZ DONEMLERINDE LIDERLIK TARZLARI, ORGUTSEL
BAGLILIK, OZ YETERLILIK VE ORGUTE GUVENLE iLGILI
KAVRAMSAL GERGEVE

Green (2014)’e gore liderlik hakkindaki slregelen arastirmalar, liderlerin 6rgata etkili bir
sekilde ydnetebilmesi, ¢calisanlara ilham vermesi igin liderlerin becerilerini, 6zelliklerini ve
niteliklerini anlamaya calismaktadir. Diger yandan Miska ve Mendenhall (2018)’'a gore
modern liderlik arastirmalarinin ise, déonlsumci, hizmetkar, otantik, paylasilan, etik vb.
bircok farkli liderlik tarzina odaklandigi ifade edilmistir. Ancak, konu evrensel bir bakis
acgisiyla ele alindiginda genel olarak kabul gérmis bir liderlik tarzinin olmadigi
belirtiimistir. Dolayisiyla karsilasilan farkli durumlara uygun farkli bir liderlik tarzinin

olmasi gerektigi vurgulanmistir (Hunt ve Fedynich, 2019).

Sonug olarak bu bélimde, karsilasilan duruma gére uygun bir liderlik tarzinin secilmesi
orgutin gelecedi agisindan buylk 6nem arz ettiginden, orgutun karsilastigr duruma
uygun en etkili liderlik tarzini kesfetmek maksadiyla; arastirmanin ana temasi kriz, liderlik

teorileri ve tarzlari ayri ayri ele alinarak arasindaki iligkiler incelenmistir.
1.1. KRIiZ KAVRAMI VE LIDERLIK
1.1.1. Kriz

Kriz alaninda yapilan 6nceki aragtirmalarin agirlikli olarak, iletisim, halkla iligkiler ve kriz
yonetimi alanlarinda yapildigi belirtiimistir. Ayrica bu arastirmalarda, érgutun isleyigini ve
itibarini korumak maksadiyla krizlerin 6nlenmesi ve kontrol altina alinmasi gerektigi

vurgulanmistir (Wooten ve James 2008).

Krizlerin gerceklesme ihtimali dusuktir ve beklenmedik bir sekilde nadiren de olsa
gerceklesebilmektedirler. Ancak gerceklestiginde, bir orgutin varhidini veya temel
isleyisini tehdit edebilir ve bu tehdit hizli, ihtiyath bir sekilde ele alinmazsa, drgtite zaman
baskisi yaratarak Ussel olarak etkisi artmakta ve drgitin ¢dklsine neden olmaktadir.
Bu nedenle kriz esnasinda karsilasilan problemlerin stiratle ve dnceden belirlenen dogru

stratejilerle ele alinmasi gerekmektedir (Hermann 1963).



Kriz kavramini tanimlamadan 6nce, krize sebep olan olaylari incelemek ve anlamak,
liderlere nasil hareket etmesi gerektigi konusunda yol gdsterici olabilir. Ancak, krizin
patlak vermesine sebep olan hususlarin belirlenmesinin de oldukca zor bir stire¢ oldugu
da unutulmamalidir. Liderlerin bu zorlu siregte (WeWork skandali veya COVID-19 vb.),
krizlerin birbirinden farkli nedenlerini ve sonuglarini tasavvur etmesinin bile, ortaya ¢ikan
olaylarin kriz olup olmadigini anlamasina yardimci olabilmektedir (Riggio ve Newstead,
2023).

Toplumumuz ve 6érgitlerimiz gelisip daha karmasik ve birbirine bagli hale geldikge,
krizlerin dogasi da degistiginden birgok farkli tanimin literatirde ortaya ¢iktigi ifade
edilmistir (Wu vd., 2021). Son on yilda 6ne c¢ikan kriz kavraminin tanimlari

incelendiginde;

1) Paydaslarin 6nemli beklentilerini tehdit eden ve bir érgutiin performansini ciddi
sekilde etkileyebilecek ve olumsuz sonuglar dogurabilecek 6ngoérulemeyen bir olayin
algilanmasi (Coombs, 2007),

2) Firma ve paydaslari icin istenmeyen sonuglar yaratan ve firma liderlerinin acil
dizeltici eylemini gerektiren nadir, nemli bir durum (James vd., 2011),

3) Yoneticiler ve paydaslar tarafindan oldukga belirgin, beklenmedik ve potansiyel
olarak yikici bir olay (Shore, 2020),

4) Généreux vd. (2019)ne gore, operasyonlar igin 6nemli bir tehdit olarak

tanimlanmistir.

Kriz tanimlari incelendiginde yaygin olarak 4 6zelliginin vurgulandigi belirtiimigtir (Bundy
vd., 2017). Bu 6zellikler;

Belirsizlik, bozulma ve degisimin kaynaklaridir.
Kuruluglar ve paydaslari i¢in zararli veya tehdit edicidir.

Davranigsal olgulardir.

o o T @

Ayri olaylardan ziyade daha buyUk sureclerin pargalaridir.

“Kriz, birey, orgiit ya da toplulugun normal igleyisinde bir bozulma yaratan bir zayiflama
veya yozlasma sireci” olarak tanimlanmistir (Williams vd. 2017: 739). Krizler, bir
organizasyonun en temel hedeflerini tehdit eden distk olasilikl/ylksek sonuglu olaylar
olarak karakterize edilir (Weick, 1988).



Bu tanimlardan yola c¢ikarak genel hatlariyla kriz; liderler ve kurumsal paydaslar
tarafindan beklenmedik, belirgin 6zelliklere sahip ve yikici potansiyeli yiksek olan olaylar
olarak tanimlanabilir. Ayrica, krizler nadiren meydana geldigi i¢in, érgutlerin ve liderlerin
hazirliklarinin yok denecek kadar az oldugu olagandisi ve anormal olaylar olarak da ifade
edilebilirler. Her ne kadar krizler 6znel olarak gbéze ¢arpan sonuglar dogursa da, krizlerin
tespiti ve degerlendiriimesi, birbiriyle iligkili oldugu icin 6znel ve sosyal olarak insa edilmis
bir stire¢ oldugu belirtiimektedir (Wu vd., 2021).

Son yillarda ortaya c¢ikan COVID-19 salginin insanliga cesitli zorluklar yasatmasi,
belirtilen kriz tanimlarina iyi 6rneklerden birisi olarak gosterilebilir. Bu salgin; insanlarin,
orgutlerin ve toplumlarin olagan faaliyetlerini ciddi sekilde etkileyerek orgutlerin kendi
stratejilerini tekrar gbézden gecirmesine ve hangi faaliyetleri yapmasi gerektigi gibi
konulari ele almasina neden olmustur. Ayrica, akademisyenlerin ve uygulayicilarin
yaptigi bu tanimlarin bazi ortak noktalara sahip oldugu gérilmektedir. Tanimlarin
genelinde, krizlerin hizh bir sekilde, cogu zaman uyari vermeden gerceklestigi ve kriz
olarak kabul edilebilmeleri icin bir 6rgutin hedeflerini veya amaclarini tehlikeye attigi,
orgltin ortaya c¢ikan olasi kétl sonuglari hafifletmek igin adimlar atmaya zorladigi

vurgulanmistir (Tomé ve Gromova, 2021).

Diger yandan, bu kadar ¢ok kriz taniminin yapilmasinin 6neminden bahsedilmesi
gerektigi belirtiimistir. Clnkl bu tanimlar aslinda dinyay! nasil géruldiguni tahmin
edecek ve belirleyecektir. Dolayisiyla, bir kriz iyi tanimlandidinda ya da anlasildiginda o
krize daha iyi hazirlanilarak ¢ok daha hizli bir sekilde yanit verilebileceginden
bahsedilmistir (Wu vd., 2021). Bu nedenle ufak ¢apli olaylari buyuk bir kriz olarak ele
almayarak, asiri tepki vererek kaynak ve personelin korunabilecegi belirtiimistir. Orgit
icinde bir olay meydana geldiginde birkag¢ kisinin veya belki sadece bir kisinin bunu bir
kriz olarak ele aldigi, ancak cogunlugunun problem olarak bile gérmedigi olaylar 6rnek
olarak gosterilebilir. S6z konusu 6érnekte, érgutte calisanlarin azinh@i olaya bir kriz olarak
tepki verirken c¢ogunlugun gerceklesen olayi ya tam bilmediginden ya da
anlayamadigindan tepki vermedigi gorilmektedir. Ancak, érgut icinde uygun bir kriz
planlamasi yapilarak ve hangi olaylarin kriz olup olmadigiyla ilgili genel bir tanim

yapilarak ¢ézilebilecegi sdylenmistir (Miller, 1998).

Sonug olarak, krizlerin nadirligi ve olagandisiligi g6z énune alindidinda, krizlerin ortaya

¢ikma olasiligini azaltmak icin tedbirler gelistirmek, orgutlerin ve kurumsal paydaslarin
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krizlere hazirlikli olmalarini saglamak ve o6rgiti bulundugu gevrede hayatta tutmak

liderlerin temel goérevleri olarak ifade edilmistir (Pearson ve Clair, 1998).
1.1.2. Liderlik

Park ve Yi (2023)’ye gore lider, astlarini/takipgcilerini giduleyerek, érgutlin vizyonundaki
hedeflerine ulasmasini saglayan kisidir. Liderlik ise, 6rgitlin vizyonunu gerceklestirmek
icin yoénetimin dnemli unsurlarindan birini temsil etmektedir. Liderlik ile yonetim birbirini

tamamlayan iki bilesendir (Raducan ve Raducan, 2014).

Liderlik, yonetimin 6nemli silahlarindan biridir ve belirlenen hedeflere ulasmak igin
baskalarini ikna etme, bir gruba tutarlihk kazandirma, hedeflere ulasmak igin motive
etme yetenegidir (Baskoro, 2021). Karmasik, ¢ok seviyeli ve sosyal olarak insa edilmis
bir sure¢ oldugu icin liderligin tek bir tanimi yoktur, ancak sirekli degisen cevresel
faktorlere suratle ayak uydurabilmek maksadiyla kavramlarini ve 6zinu anlamak esastir
(Gardner vd., 2010).

House (2004)’e gobre lider, dnceden belirlenen hedeflere veya amaca ulagsmak igin
takipgilerinin atmasi gereken adimlarin neler oldugunu belirten ve bu eylemleri yaparken
onlari etkileyen kisilerdir. Ayrica herhangi bir 6rguti kurumsal hedeflerine ulastirmasi igin
yonetme bicimi olarak da tanimlanmaktadir. Son olarak da, kendisi ile takipgileri
arasindaki iliskinin yolunu modelleyen, ortak bir vizyona ilham veren, sirece meydan
okuyan, bagkalarinin harekete gegmesini saglayan ve kalbi cesaretlendiren kisi olarak

da tanimlanabilir (Kouzes ve Posner, 2006).

Liderlik tarzi liderin, bagkalarini etkilemek icin kullandigi ve yansittigi davranig
kurallaridir (Inceoglu vd., 2018). Orgltiniin vizyonuna ulasmasini saglayabilmesi igin
lider, gorevini layikiyla yerine getirmek zorundadir. Lider, astlarina ve takipgilerine karsi
hosgorulu  davranmaktadir. Ayrica, onlarin karsilagsacadr zorluklarin Ustesinden
gelebilmesi icin, kendi buldugu c¢oézumler yerine astlarinin ve takipgilerinin ¢ézimler
bulmasi igin onlari tegvik etmektedir (Sivanathan vd., 2004). Ancak kiresel degisim, bilgi
ve teknoloji ¢cadi liderlerinin, farkl gegmis, kiltlr ve deger sistemleri olan ¢alisanlarini
daha iyi yénetmesi icin, uyguladiklar liderlik tarzlarini bu durumlara uygun hale
getirmesini neredeyse zorunlu kilmistir. Bu nedenle ortaya c¢ikan yeni liderlik
kavramlarinin; iletisim, koordinasyon, isbirligi, mtzakere, calisanlari destekleyen ve
esnek calisma ortamlari gibi konularla daha fazla ilgilenebilecegi ifade edilmistir (Rao,

2013). Dolayisiyla Gardner vd. (2010)’'ne gore, bir érglttn verimliligini ve uzun dénemde
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varhigini surdirmesi, agirlikli olarak onlari yoneten liderlere baghidir. Ayrica, bir érgutin
yenilik yapma ve degisikliklere uyum saglama kapasitesinde dnemli bir faktor olan liderlik
tarzinin, calisanlarin érgite baglihdini, performansini ve isten ayrilma niyeti gibi ciktilari
da etkiledigini belirtmistir. Bu nedenle, liderlerin, érgltlerine iyi hizmet verebilmeleri igin

farkl liderlik tarzlarini benimsemeleri gerekmektedir.

Diger yandan Allio (2012), liderlerin performansinin ¢alisanlar (izerinde yarattigi etkiyle
Olclimesi gerektigini ve bu performans olcllirken literatiirde liderin davranisinin model
olarak ele alindigini belirtmigtir. Krasikova vd. (2013)’'ne goére, liderlik davranigsal
modellerini agirlikli olarak Ug¢ kategori altinda; gorev, iligkisel ve degisim-odakli, veya
doérdincl kategori olarak pasif liderlik bashgi altinda birlesebilecegi ifade edilmistir.
Ancak liderlik davraniglarinin farkl ve zarar veren yanlarinin oldugunu ve bu nedenle

yikici liderlik adinda beginci bir kategorinin de olmasi gerektigi vurgulanmistir.
1.1.3. Kriz ve Liderlik

Fragouli (2020)’e goére, her o6rgut karsilastigi kriz durumlariyla basa ¢ikabilmek ve
kendisini iyi sekilde donatmak maksadiyla surdurilebilir bir liderlik sistemine sahip
olmayi hedeflemelidir. Ayrica, bu liderlik sisteminde 6rgutlerin, kriz olaylari beklenmeyen
ve zararll yapilariyla karakterize edildiginden, sorunu olabildigince hizh, etkili ve verimli

bir sekilde ¢dzebilmesi igin bir midahale stratejisi hazirlamasi gerekmektedir.

Bundy vd. (2017)’'ne gére bu midahale stratejilerinin hazirlanabilmesi igin kriz liderligini
Uc baslik altinda toplamak mumkudnduar: Bunlar kriz énleme, kriz yénetimi ve kriz
sonrasi degerlendirmedir. Diger yandan orgutlerin ise, kriz liderligine iki farkli
perspektiften baktigini belirtmiglerdir. ik perspektif, krizde ortaya c¢ikan tehdidi,
karmasikligi ve teknolojiyi ydnetmek ve érgutiin i¢ dinamiklerine odaklanmaktir. ikincisi
ise digsal olarak, dis cevreyi, paydaslari ve bunlarin zor dénemlerdeki etkilerini ve

degerlendirmelerini dikkate almaktir.

Gtodzihski ve Marciniak (2016), giinimUzde oldukga fazla sayida érgutin krize her an
gercekten hazir olmadigini, ancak bazi 6érgitlerin egitim ve krize karsi aldiklari bazi
tedbirlerle krizin etkisini yumusatma konusunda essiz bir yetenege sahip oldugunu
belirtmislerdir. Ayrica, drgutlerin kendisine bagl diger kurum ve kuruluglarinin olasi bir
kriz sirasinda, ne ile karsilasacaklarini ve krizle basa ¢ikmak icin hangi yontemleri
uygulamasi gerektigi gibi konularda 6zel egditimler almalarinin bulundugu c¢evredeki

gelecegi agisindan olduk¢a 6nemli oldugunu da ifade etmiglerdir.
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Orgltlerden sonra kriz ortamlarinda lider incelendiginde; kriz zamanlarinda liderin
varliginin bile 6énemli liderlik niteliklerinden biri oldugu kabul edilmektedir (Bakht vd.,
2020). Liderin mevcudiyeti, yalnizca orada bedenen olmak degil, ayni zamanda
bulundugu ortamda ne yapacagini biliyor anlamina gelmektedir. Salgin boyunca
liderlerin, toplantilar, acil gagrilar ve bitmeyen acil durumlarla ugrasmak zorunda kaldigi

sdylenmistir (Hayes ve Cocchi, 2022).

Liderlik; salgin, savas vb. acil durumlarda ya da kriz esnasinda, sadece entelektiel
sermayeyi degil ayni zamanda maddi kaynaklari da etkin bir sekilde ¢alistirmak igin bazi
Ozel egitimler, bilgi ve beceri gerektiren olaganlsti bir gérevdir (Azorin, 2020). Ancak,
her ne kadar liderlik 21. ylzyilda cesitli degisiklikler ve zorluklara goégus gerse de, yine
de salgin sirasinda sistemik olarak bazi aksakliklarla da karsi karsiya kalmigtir. Tam
olarak bu noktada, her kurum ve kurulusta oldugu gibi gida sektériinde de motive olmus,
risk almaya hazir, yeni vizyon ve becerilere sahip liderlere ihtiyag oldugu goriimektedir
(Stone-Johnson ve Weiner, 2020). Ayrica, makro ve mikro aktérleri bulunan ekonomideki
temel unsurlarin teknoloji, insan ve sure¢ oldugu da unutulmamahdir. Dolayisiyla,
belirtilen &zellikteki liderler, bilgi stratejilerini uygulamak ve dinamik yeteneklerle basa
cikmak igin yeni yontemler, yollar aramahdir (Halverson vd., 2004; Zhang vd., 2014).
Konuyla ilgili Tomé ve Gromova (2021), gida sektérinde ¢alisanlarin, salgin
donemindeki cevresel degisiklikleri, calisma kosullarindaki zorlugu ve diger problemleri

asabilmesi igin farkl liderlik tarzlariyla yénetilmesi gerektigini belirtilmigtir.

Ayni sekilde Mahdi ve Nassar (2021) yaptigi ¢calismada, Covid-19 salginin getirdigi is
ortamindaki belirsizligin Gstesinden gelmek i¢in yeni stratejilere, senaryolara ve liderlik
tarzlarina ihtiya¢ duyulmasindan bahsetmigtir. Bu nedenle liderlik teorilerinin sayisinin
her gegen gin artmasi sasirtici olmadigini ifade etmistir. Bu artis, ¢evre kosullarinin

surekli degisimine paralellik gostermektedir.

is ortaminda bir degiskenin asagi yukari hareketi, is siireclerindeki degisimin
ihtiyaclarina etkin bir sekilde cevap verebilen ve belirsizlikle basa ¢ikabilen yeni liderlik
tarzlarina olan ihtiyaci artirmaktadir. Hizla degisen bir ortamda (6zellikle gevresel
faktorler) basarih stratejiler gelistirebilen yeni liderlik tarzlarindan bazilarinin, karsilasilan
duruma uygun hareket etmeye imkan veren doéniigiimcii ve etik liderlik oldugu
belirtiimistir (Mahdi ve Nassar, 2021).

Sonug olarak, ginimuzde yaygin olarak kullanilan Yeni Liderlik Teorisinin bashgi altinda

incelenen on farkli liderlik tarzindan kriz déneminde ¢alisanlarin performansini ve 6érgite
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baghligini artirdii, karsilasilan sorunlari analitik, rasyonel c¢ézimler Urettigi
degerlendirilen etik ve déniisiimcii liderlik tarzlari bagimsiz degisken olarak

secilmigtir.
1.1.4. Kriz Liderligi

Boin vd. (2013), insanoglunun hayatinin olagan akisini bozan, Ulkelere buyik 6lgcekte
zarar veren Covid-19 salgini gibi kriz dénemlerinde odaklaniimasi gereken asil konunun,
liderin karsilastigi zor durum ve sartlari érgutin ve calisanlarin lehine c¢evirebilme
yetenegi olarak belirtiimistir. Bunun saglanabilmesi iginde liderin kriz yonetimi boyunca

uymak zorunda oldugu on kriz gérevinden bahsedilmistir.
1.1.4.1. Erken Tanima

Comfort vd. (2010)’ne gére, etkili kriz yonetiminin ilk safhasi, acil midahale gerektiren
bir olay ortaya c¢iktiginda, bu durumun herkes tarafindan kriz olarak kabul edilmesiyle
baslamaktadir, Bunun yaninda krizin énceden tahmin edilebilmesinin mumkun oldugunu

belirten ¢alismalarin sayisinin da fazla oldugunu ifade etmistir.

Krizler 6nceden tahmin edilebilseydi, “Yalnizca bir parca bilgiyle ne &ngdrulebilir?”
sorusu akillara gelmektedir. iste bu sorunun yaniti deneyimsel ve érgiitsel olarak iki
baslik altinda incelenmektedir. Deneyimsel olarak; kriz ve dinamiklerine karsi kapsamli
deneyim ve tecriibeye sahip liderlerin olmasi arzu edilmektedir. Ornek olarak; deneyimli
bir itfaiyecinin yaklasan tehlikelere karsi gelistirdigi tedbirler verilebilir. Orgiitsel olarak
bakildidinda ise, yaklasmakta olan tehditlere karsi hizli ve kollektif bicimde durumsal
farkindaligi artiran bir 6rgit kiltiriiniin olmasi gerektigi belirtiimistir. ki durumun ortak
paydasinin, proaktif olma, herhangi bir anda bir seylerin olabilecegine dair ortak
farkindalik yaratma ve kriz emareleri zayif olsa bile karsi harekete ge¢cme istedi gibi

hususlar olugsturmaktadir (Roe ve Schulman, 2008).
1.1.4.2. Onsezi

Krizin baslangicindan itibaren, krizin 6zelliklerini, kapsamini, boyutunu, &l¢egini,
yaratacagi potansiyel sonuglari ve etkileri hakkinda genel bir kaniya varmanin liderler
agisindan zor bir slre¢ oldugu vurgulanmistir. Dolayisiyla bu suregte kriz liderleri her
hangi bir karar alacagi zaman elindeki mevcut bilgilere ve cogunlukla 6nsezine

(sezgilerine) glivenerek karar almaktadir (Boin vd., 2013).
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Etkili bir 6nsezi icin, “bilgiyi islemek, dogru insanlarla paylagsmak ve geri bildirimlerini
dikkate almak, herkesin anlayacagi dinamik bir tablo olusturmak, olasi gelecekleri ve
olasi sonuglari analiz etmek ve (bir sekilde karsilanmasi gereken) belirli bilgi ihtiyaglarini
formlle etmek icin 6nceden provasi yapilmis bir ydntem gerektigi” ifade edilmistir
(Bhasin, 2014).

1.1.4.3. Kritik Karar Verme

Oncelikle kritik ve stratejik kararlar, énemli kaynak tahsisi gerektiren ve érglitlerin uzun
vadeli karliigini ve hayatta kalmasini etkileyen nadiren alinan 6énemli kararlardir. Bu

kararlar birbirine bagl secimlerden olugmaktadir (Leiblein vd., 2018).

Benzer sekilde kriz déneminde alinan kritik kararlar da; kapsamli, sezgisel ve
dogacglama olarak g farkl sekilde alinabilmektedir. Kapsamli kararlar, tst ydneticilerin
stratejik kararlar alirken sistematik olarak bilgi toplama ve isleme derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu yapi, karar vericilerin sinirli rasyonelligini ve biligsel sinirlamalarini
kabul etmektedir (Samba vd., 2021).

Sezgisel kararlar, blylUk olcide liderlerin yargisina veya iggldusel hislerine
dayanmaktadir (Elbanna ve Fadol, 2016). Dogag¢lama yaparak alinan kritik kararlar;
ortaya ¢ikan krize karsi yeni bir cozum ve eylem gerektiren mevcut sartlar ve durumlara

gore herhangi bir 6n planlama yapilmadan alinmaktadir (Tabesh ve Vera, 2020).
1.1.4.4. Dikey ve Yatay Koordinasyonu Saglamak

Koordinasyon, bir amaca ulasmak igin gergeklestirilen faaliyetler arasindaki karsilikli
bagimliliklar yonetmek olarak tanimlanmigtir. Koordinasyonun iki temel prensibi vardir:
Birincisi, hiyerargideki farkli birimler arasindaki is birligini iceren dikey koordinasyon
ikincisi ise, farkh kurum kuruluslar arasindaki is birligini iceren yatay koordinasyondur.
Ancak, kriz esnasinda koordinasyon tipik olarak, daha 6nce hig birlikte calismamis gesitli
organizasyon ya da kuruluglar arasinda yogun bir ig birligini gerektirmektedir (Widadie
vd., 2022).

Dikey ve yatay sinirlar boyunca bu tir bir is birligi, koordineli sekilde hareket etmeyi
basarmak icin dizenlenmelidir. Bu duruma, dinya ulkelerinin Kosova, Afganistan gibi
Ulkelerde savas sonrasi donemde insani yardimda bulunurken yaptigi faaliyetler, érnek

olarak gosterilebilir (Martins vd., 2017).



15

1.1.4.5. lligskilendirme ve Ayristirma

Gunluk hayatta karsilasilan basit ve kliguk olarak géziiken olaylarin aslinda birbirine siki
sekilde bagli oldugunu ve basit olarak gorilen olaylarin kontrolden ¢ikabilen buyuk
olaylar haline nasil geldigini aciklayan birgcok érnek olay literatiirde bulunmaktadir. Kriz
déneminde, kaosun hakim oldugu bir sirecte farkli kaynaklardan alinan veriler ve bilgiler
neticesinde, buyuk bir bilgi kirliligi olusmaktadir. Béyle bir veri akisinda, gergek ve dogru
bilgiye ulasmak zor olabilmektedir. Bunun neticesinde, gerilimlerin artmasi beraberinde
ayirma/ayristirma gibi zor bir gorevi de ortaya g¢ikarmaktadir (Zhang vd., 2021).
Dolayisiyla, stratejik dizeyde karmasikligi dnlemek maksadiyla, kriz liderleri hangi
sistemlerin kapatilmasi ve hangilerinin acik olarak devam etmesi gerektigini
belirlemelidir. Bu durumun dstesinden gelebilmek igin liderlerin, karmasik sistemler
hakkinda derinlemesine bilgi sahibi olmasi ve ayni zamanda da uluslararasi hatta kitalar

arasi isbirligi yapabilecek yetkinlige sahip olmasi gerekmektedir (Ansell vd., 2010).
1.1.4.6. Anlamlandirma

Anlamlandirmanin, sorumluluk ile dogrudan iligkili oldugu belirtiimistir. Genel olarak, kriz
nasil ortaya c¢ikti ya da nasil oldu? gibi sorulara cevap aranir ve Ozellikle medya
tarafindan kazananlarin ve kaybedenlerin ilan edildigi tabir yerindeyse bir suglunun

arandigi sure¢ olarak tanimlanmigstir (Boin vd., 2013).

Krizle ilgili liderlerinin neler yaptigini, krizi nasil yorumladiklarini ve hayatin normale
doénmesi icin ne yapmayi planladiklarini 6grenmek icin, medyanin bu oyunu krizle kargi
karsiya kalan herhangi bir toplum veya toplumun bireyleri tarafindan yakindan takip
edilmektedir. Bu nedenle, lider hitap ettigi kitleye umut vererek giiven ortami olugturmayi
amaglamaktadir. Ozellikle bu durumlarda toplumu ikna eden bir hikaye ortaya konularak
krizin her boyutuyla ele alindigi, takip edildigi ve yorumlandigi, hakim bir paradigmayla
halka empoze etmek uygun yaklagimlardan birisi olabilir (Jong, 2017). Aksi durumda,
goérevdeki liderler s6z konusu hususlari empoze etmekte basarili olamadiklarinda,
rakipleri kendi paradigmalarini empoze etmeye baslamaktadir. Bunun neticesinde,
liderlerin kriz ydnetiminde yapacagi faaliyetlerde, ¢caliganlarin destedi daha az olmaktadir
(Jong vd., 2016).

Diger yandan, liderin sorumlulugunun ¢ok yiksek oldugu durumlarda ise, liderler halkin
glvenini kazanmaktan ziyade kendi imajini yenileme egiliminde olacaktir. Bu nedenle,

anlam olusturma, kisinin itibarini korumak igin kamusal alanda yanit vermenin bir yoludur
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ve kamu liderliginin mesruiyeti icin cok dnemli oldugu ifade edilmistir (Griffin-Padgett ve
Allison, 2010).

1.1.4.7. lletisim

Dinyadaki ¢cogu kurum ve kurulusun, krizlere kargi son derece hassas ve kirilgan bir
yapiya sahip olduklari gérilmektedir. Kurumsal dolandiricilik, endstriyel eylem, siddet
veya dogal afet, savas gibi durumlarda érgutlerin boyutlari ne olursa olsun potansiyel bir
krizle kargi karsiya kaldiklarinda, liderlerin bu durumlarla nasil basa ¢ikacaklarini, nasil
ybneteceklerini ve organizasyonu midmkin olan en kisa slrede nasil normale
dondireceklerine dair bir anlayisa sahip olmalari zorunludur. Bu surecin 6nemli

parcalarindan birisi de iletisimdir (Ozanne vd., 2020).

Kriz déneminde hangi safhada olursa olsun, toplumun bireyleri ve kurulusglar arasindaki
iletisim dnem arz etmektedir. Kriz ddneminde yapilacak bu iletisimle, ortaya ¢ikan krizin
olumsuz sonuglarini 6nlemek ya da azaltmak ve bdylelikle érgutiin bulundugu ¢evrede

zarar gérmemesi hedeflenmelidir (Coombs, 2007).

Bu iletisimin ¢ temel fonksiyonu vardir. Bu fonksiyonlar; Toplumun bireylerini kigisel
korunma agisindan nasil tepki vermeleri gerektigi konusunda bilgilendiren o6gretici
bilgiler, belirsizlikle basa ¢gikmalarina yardimci olan uyarlanabilir bilgiler ve herhangi
bir kurum/kurulugun itibarini ydnetmesine yardimci olan bilgileri ifade eden i¢sellestirme
bilgilerdir (Ozanne vd., 2020). Ancak, kriz donemlerinde iletisim araclarina asiri
yuklenildiginden siklikla arizalanmakta ve temel sorunlardan biri haline gelmektedir.
Dolayisiyla, sekteye ugrayan bir iletisim ya da basarisiz iletigsim, insanlarin guvenligi ve
kriz yonetimindeki faaliyetlerin nasil algilandidi konusunda ciddi sonuglar dogurabilecegi

ongorilmelidir (Miller ve Goidel, 2009).
1.1.4.8. Hesap Verme Sorumlulugu

Karunakaran vd. (2022)’'ne gore, kriz her toplum igin kritik bir sire¢ , krizin sonuglarinin
toplumun Gyelerinin gelecekteki refah diizeyini uzun vadede etkiledigi seklinde ifade
edilmektedir. Bu nedenle kriz liderlerinin, krizin 6éncesinde, esnasinda ve sonrasinda
neler yapildigini ve bu yapilan seylerin neden yapildigini agiklamasi beklenmektedir.
Bununla birlikte, kriz esnasinda yapilan uygulamalardan neyin ise yarayip yaramadigini

da ayrica belirtmeleri gerekmektedir.
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Hesap verme sorumlulugu sadece yasal ve ahlaki gereklilikleri karsilamanin yani sira,
kamu kurumlarinin igleyisine duyulan glvenin yeniden tesisine de olanak tanimaktadir.
Uygulamada, kriz liderleri bu gérevi yerine getirmekte zorlanabilirler. Clinkl bazi liderler,
itibar kazanmaktan ziyade suclamadan kagmayi tercih edebilir ve kendilerini savunmayi

secebilirler (Firoozi ve Ku, 2023).

Cogu zaman, "suglama oyunu" olarak adlandirilan bu durum ya krizin patlak vermesiyle
ya da zirve yaptigi dénem sona ermeden 6nce baslamaktadir. Sonu¢ olarak hesap
verebilirlik, krizin dogasinda var olan politikadan etkilenmektedir (Bujaki ve Durocher,
2020).

1.1.4.9. Ogrenme

Ogrenme, islevsiz suregleri diizeltmeye ve yeni kesfedilen ¢dziimleri kolaylastirmaya
yardimci olmasi gereken uyum igin bir 6n kosuldur. Kriz esnasinda ve sonrasinda da
6grenmek oldukca karmasik bir stregtir. Buradaki temel unsur: érgttlerin basarisizliktan

ders ¢ikarmalandir (Sulitzeanu-Kenan, 2010).

Hutchins ve Wang (2008), 6grenmenin kriz yénetiminde kritik bir rol( oldugunu, krizin tek
seferlik bir sire¢ gibi degerlendiriimesinden ziyade farkli agsamalardan olusan bir sire¢
olarak ele alinmasi gerektigini vurgulamistir. Bununla birlikte, yapilan eylemleri

degerlendirme sulreci olarak nitelendiriimesinin de uygun olacagini belirtmistir.

Lider agisindan bakildiginda da krizin dogasina gére dogaglama yapmak kesfetmek ve
deney yapmak gibi konularda liderin yetkinliklerinin olmasi ve yuksek dizeyde 6grenme
becerisinin olmasi gerektigi ve bu becerinin, krizin tim safhalari boyunca 6nemle

uzerinde durulmasi gereken bir konu olmaktadir (Bhaduri, 2019).
1.1.4.10. Esnekligi Artirma

Orgiitlerin krize tepkileri stratejik veya taktiksel olabilir. Stratejik tepkiler, uzun vadede
orgutun bulundugu cevrede surekli ve hizla degisen kosullara uyum saglama esnekligi
ile iliskilendirilmektedir (Kléckner vd., 2023). Olusabilecek herhangi bir kriz ya da felaket
icin her ydnden detayli bir sekilde hazirlanmak mumkuan degildir. Dolayisiyla, érgutlerin
degisen durumlara hizla uyum saglama kapasitesine sahip olmasi gerekmektedir
(DesJardine vd., 2019).
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Etkili kriz yonetimi, krizin etkilerini hafifletebilen ve hizla toparlanabilen dayanikli érgutler
tarafindan saglanmaktadir. Krize iyi hazirlanmis esnekligi yiksek orgutler olusturmanin
onemli faktorlerinin, surekli olarak guvenlik acigi analizleri, tatbikatlar, senaryo kesfi ve

ag tatbikatlari yapmak gibi hazirlik uygulamalari oldugu belirtimektedir (Boin vd., 2013).
1.1.5. Krizde Liderlik Uygulamalari

Cogu Avrupa Ulkesi 6zellikle bati Avrupa, ABD ve Cin’in COVID-19 salgininda yaptigi
gibi Ulkelerini karantinaya alarak artan sayida enfeksiyon ve olimlerin 6niine gegmek
icin farkl tedbirler getirmigtir. Uygulanan karantinalar, Glke ekonomilerini kismen ya da
bir sureligine tamamen kapatarak, ulusal borglarinin artmasina, issizligin ve mevcut

sosyo-ekonomik esitsizliklerin siddetlenmesine yol agmistir.

Diger yandan da bazi iilkeler ézellikle isveg, farkli bir stratejisi uygulayarak salgin
baslangicindan itibaren gerekli tedbirleri almayarak (ilkbaharda sokaga ¢ikma yasagi
uygulamamasi vb.) yascga biylk olan vatandaslarini virlisten koruyamamistir (Kreps ve
Kriner, 2020).

Salgin déneminde uygulanan liderlik tarzlarina verilebilecek 6rnek Yeni Zelanda’da
yapilan uygulamalardir. HUkimet salgin slresince vatandaslarina, karsilasilacak
herhangi bir problemde ya da gerilimde uygulayacag! planlarin olumlu ve olumsuz
yanlarini mikemmel bir iletisim kurarak acik bir sekilde ve adim adim agiklamistir. Bunun
sonucunda, Ekim 2020'de Yeni Zelanda Basbakani Jacinda Ardern, ulkedeki genel
secgimlerde salgin surecinde uyguladigi eylemler sayesinde ezici bir zafer kazanmistir
(Habib, 2020).

Krizin dogasi geregi belirsizlik ortamlarinda hangi liderlik tarzinin iyi oldugunu belirlemek
veya hangisinin "dogru" yaklagim olacagini tahmin etmek igin zamana ihtiyac
duyulmaktadir. Liderler, dogru zamanda dogru kararlari vermeli ve karar populer olmasa
da, bu kararlar buyuk kisitlamalar getirse bile, galisanlarini (isgticiinli) veya se¢cmenlerini
neden bu karari aldiklarina dair ikna edebilmelidir. Belirlenen hedefler, optimal iletisim

ile desteklenmeli ve planlanan yondeki ilerlemelerle takip edilmelidir (Vabret vd., 2020).

Belirsizlik esnasinda alinan kararlar risklidir, ancak karar veren makama bir firsat sunma
potansiyeli de bulunmaktadir. Dogru kararin verilebilmesi igin bir problemin taninmasi ve
dogru bir sekilde degerlendiriimesi gerekmektedir. Bu durum, sonugclarin olasilik/siddet

matrisi gibi risk yonetimi araglarinin kullaniimasini gerektirebilir. insanlar, kararlari
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geciktirmek ve sorunun buyukligina kiigimsemek gibi dogal bir egilime (Bilissel dnyargi
vb.) sahip oldudu icin, karar verme sirecine elde bulunan kanitlar karar stirecine dahil
edilmelidir. Karar verme surecinde, islevsiz grup dinamikleri, kurumsal veya ekonomik
baski, genellikle hafife alinir ve bir liderin durumsal farkindalik elde etme yetenegini
tehdit edebilir.

Durumsal farkindalik, ¢evreyi ve kosullari sirekli olarak analiz eden yinelemeli bir stirecle
olusturulmalidir (Beilstein vd., 2021). Dolayisiyla, diinya Uzerinde farkli cografyalarda
yasanan beklenmedik olaylari ve yukaridaki érnekleri incelendiginde; liderlerin verecegi
kararlarin ve yaptiklari uygulamalarin, bir dizi sosyo-kiltirel ve politik faktorlere gore
farkhlik gosterecegi ve her liderlik tarzinin her kosul i¢in uygun olmayacagi belirtiimigtir
(Hu vd., 2020).

Ozellikle 2000l yillarin bagindan itibaren, gesitli liderlik tarzlarinin (karizmatik, etik,
hizmetkar, uyumlu, daginik, otantik, manevi, askin, dénlsimcda, islemsel vb. liderlik
tarzlari) ortaya ciktigi ifade edilmistir. Ancak agirlikli olarak etik, déniisiimcii, etkilesimci
ve durumsal liderligin kriz doneminde uygulanmasi gereken liderlik tarzlar oldugu da
belirtiimistir (Mekpor ve Dartey-Baah, 2017).

Bu kapsamda yapilan incelemelerde; Shao vd. (2022), karizmatik liderlik tarzinin,
liderlerin takipgilerini olumlu yonde etkileyen ve zor durumlarda gerekli olan bir tarz
oldugunu iddia etmistir. Diger yandan da Richards (2020), déniisiimcii liderligin,
duzensiz ve kaotik gorulen bir ortamda duzeni saglayan, ¢alisanlarin iglerini kolaylastiran
ve ¢ogunlukla baski altinda g¢alisan saglik profesyonellerinin gérevlerini hizli ve verimli

bir sekilde tamamlamalari igin rehberlik eden bir liderlik tarzi oldugunu belirtmigtir.

Eluwole vd. (2022) ise, zorlu durumlarda liderligin etik ve 6zgiin olmasi gerektigini
savunmustur. Bu nedenle, kriz zamanlarinda liderlerde olmasi gereken bes temel

ozelligi belirlemistir. Bunlar;
1) Personel i¢in endise etmek,
2) Toplumla iliski kurma kapasitesine sahip olmak,
3) Nihai hedefe ve daha iyiye odaklanmak,
4) Empati gésterme yetenegdine sahip olmak,

5) Firsatlari hissedebilme ve gérme duygusuna sahip olmaktir.
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Verilen bes temel o6zelligin, otantik liderlik, etik liderlik, hizmetkar liderlik, durumsal
liderlik ve doniligsumcii liderlik tarzlari dahil olmak tzere cesitli liderlik tarzlariyla uyumlu

oldugu belirtilmistir (Hungerford ve Cleary, 2021).
1.1.6. Kriz Liderliginin Boyutlan

Liderlerin kriz donemlerinde karsilasilan sorunlara goére farkh bir strateji ve liderlik tarzi
uygulamasi gerekmektedir. Balasubramanian ve Fernandes (2022), krizin 6l¢edi ya da
boyutu ne olursa olsun kriz dénemine liderlerde olmasi gereken 6zelliklerini yedi baslik
(yapi) altinda toplamiglardir. Bunlar; Merhamet Etmek ve Onemsemek, Aciklik ve
iletisim, Yeniliklere Uyabilme, Dayaniklilik ve Cesaret, Kararlilik, Danisma ve isbirligi,

Calisanlarin Yetkilendiriimesidir.
1.1.6.1. Merhamet Etmek ve Onemsemek

Kriz sirasinda liderler, ¢alisanlarin destegini kazanmaktan ziyade, eylemleriyle onlara
destek verdigini ve 6rgutin onlar énemsedigini gostermelidir (Eichenauer vd., 2022).
Calisan-odakh liderin, kriz anlarinda c¢alisanlarina &ncelik verip onlarin iginde
bulunduklari duruma kargl hassas davranmasi gerekmektedir. Ayrica caliganlarin
hatalarina bakmadan, onlarla empati kurarak, destek ve gliven asilamaktadir. Bir kriz
sirasinda temel prensip, ¢alisanlarin hatasini dizeltmek yerine onlarla baglanti kurmaya

calismak olmalidir (Kaul vd., 2020).

Merhamet ve Gnemseme, kriz sirasinda bir birliktelik duygusu yaratmaktadir. Haslam vd.
(2021), liderlerin takipgileri arasinda bir “bizlik” duygusu gelistirme ve yerlestirme

becerisinin COVID-19 salgini sirasinda ¢ok 6nemli oldugunu savunmustur.

Bizlik duygusuna ilaveten liderler, kriz sirasinda ¢aligsanlarin ¢esitli endiselerini dinlemek
icin algakgonulll davranmalidir. Bu davranis, liderlerin, ¢galigsanlarin refahlarini, zihinsel,
duygusal ve fiziksel durumlarini gercek anlamda énemsediklerini gostermektedir (Kaul
vd., 2020). Empati kurarak takipgilerini surekli bilgilendirdiginde, liderlerin uyguladigi
politikalar ve verdigi kararlar daha etkili olacaktir. Ayrica, kriz sirasinda calisanlarin
ihtiyaglari ¢ok farkli olsa bile, liderlerin bireysel olarak calisanlariyla gérusip, sorunlarini
ayri ayri anlamasi ve bunlari asmalari igin onlara rehberlik etmesi gerekmektedir
(Haslam vd., 2021).
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1.1.6.2. Aciklik ve iletisim

Kriz iletisimi genellikle, bir kriz durumunu ele almak ig¢in gereken bilgilerin toplanmasi,
islenmesi ve yayllmasi olarak tanimlanmaktadir. Bircok calismada, “ortak bir vizyona

ilham verdigi
alinmistir (Kaul vd., 2020).

icin kriz sirasinda “iletisim” temel liderlik ilkelerinden biri olarak ele

Dirani vd. (2020), calisanlarla isin mevcut durumu hakkinda sik sik iletisim kurmanin, kriz
yonetiminin ayrilmaz bir pargasi oldugunu ve kriz aninda liderlerin temel
sorumluluklarindan biri oldugunu vurgulamaktadirlar. S6z konusu iletisim, dirist ve
seffaf, gerceklere dayali, sik, sirekli, agik, dogrudan ve ¢ok yonli medya araciligiyla

yapilmis olmasi gerekmektedir.

Calisanlar, bildigi seylere hi¢ bilmedigi seylerden ¢ok daha iyi kargilik vermektedirler. Bu
nedenle liderler, en bastan her seyi detayl olarak aciklamali, bilmedigi mevcut olaylarda
(neler oluyor) dahil olmak Uzere seffaf davranmalidir. Bu tir iletisim acik, tutarli ve
uyarlanabilir olmalidir (Kaul vd., 2020). Caringal-Go vd. (2021), liderlerin yaptigi surekli
ve acik iletisimin, COVID-19 salginin sebep oldugu olumsuz duygulari hafifletmeye

yardimci oldugunu ifade etmistir.
1.1.6.3. Yeniliklere Uyabilme

COVID-19 gibi hizla gelisen bir krize yanit vermek, belirsizlik ile karakterize edildiginden,
uyarlanabilir liderlik gerektirmektedir. Bu nedenle, sirekli 6grenme ve tepkilerin
ayarlanmasi 6nem arz etmektedir (Ramalingam vd., 2020). Liderler, kosullar degistikce

duruma uyum saglamahdir (Forster vd., 2020).

Liderlerin, kriz donemlerinde yeni suregleri kesfetmek, eylem stratejilerini yeniden
yapilandirmak ve olaylari anlamak igin karsilastigi durumu elestirel dusunerek karar

almasi ve operasyonel faaliyet sureclerine katilmasi gerekmektedir (Dirani vd., 2020).

COVID-19 salgini gibi krizler, érgutlere piyasada olusabilecek yeni talepleri gérme firsati
da sunmaktadir. Bu yuzden, etkili liderlerin, kriz sirasinda 6rguti ayakta tutmanin
yaninda, uzun dénemli bakis agisiyla kriz sonrasinda olusmasi muhtemel yeni is
modellerine ve yeniliklere olan ihtiyaci da belirlemesi gerekmektedir (Donthu ve
Gustafsson, 2020).
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1.1.6.4. Dayaniklilik ve Cesaret

Dayanikli bir lider, basarisizligi hizlica Ustesinden gelinecek bir engel olarak goéren
kisidir. Ayrica, baski altindayken tepkisiz davranmak vyerine, krizin neden oldugu
belirsizlik karsisinda cesaret gésteren, bu strecte zor kararlar alabilen ve fedakarliklar
yapabilen kisilerdir (Kaul vd., 2020).

Liderler, bir kriz sirasinda c¢alisanlarin stresini azaltmaya calisirken, asiri stres altinda
calismayi da 6grenmelidir. Ayni zamanda bu liderler, hizli hareket ederken yolda bazi
hatalar yapmanin da dogal oldugunu bilmelidir. Béylece, iyi liderler hatalarindan ¢ikardigi
dersleri gabucak 6grenmekte ve gucli bir sekilde geri ddnmektedirler. Liderin dayaniklilik
goOstermesi, uzun vadede bu isin iginde olmasi ve takipgileri adina direnmeye devam
etmesi, krizin sorumlugunu Ustlendigi anlamina gelmektedir (Balasubramanian ve
Fernandes, 2022).

1.1.6.5. Kararlilik

Krizler, liderleri dogrudan daha gugli olmaya ve sorumluluk almaya ¢agirmaktadir. Bir
kriz sirasinda hizli hareket etmek icin kararliik énemlidir (Forster vd., 2020). Kararli
liderligin en temel 6zellidi, salginin yarattig tehdidi net bir sekilde anlayarak, suratle karar
verebilmektir. Bir kriz sirasinda kararli liderler, kararsiz kalmanin ya da gecikmig bir
kararin daha kétu sonuglara yol agacagini bildiklerinden, kurul ya da tst ydnetimin karar
vermesini beklememektedir (Al Saidi vd., 2020).

Caringal-Go vd. (2021), liderlerin “hizli hareket etme” ve “COVID-19 sirasinda
calisanlarin duydugu endiseleri acil olarak ele almak gerektigini sdylemektedirler. Kriz
aninda yuksek kaliteli veriler yok denecek kadar az oldugundan elde edilmesi zor bir
sureg olabilir. Ancak bu durumda bile kararli liderler, sinirli bir bilgi ortaminda hizli, etkisi
yuksek, zor kararlari almaktan gekinmemektedirler. Bu kosullar altinda alinan kararlarin,
liderlerin dnceki verilerine veya mevcut bilgilerine, deneyim, sezgi, fikir birligi ve bazen

sagduyularina dayali oldugu séylenmektedir (Kaul vd., 2020).
1.1.6.6. Danisma ve Isbirligi

Her ne kadar bir kriz sirasinda, bagkalarindan girdi beklemeden hizli hareket etmek ve
karar vermek cazip gelse de, salgin gibi karmasik bir krizde karsilasilan zorluklari ele
almak, liderin tek basina hareket etmemesi, basari icin kolektif, kapsamli bir karar alma

ve is birligi icinde olmasini gerekli kilmaktadir (Sadiq vd., 2021).
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Liderler, uzmanlik alanlar disindan gelen bilgilerle karsilastiginda ve kriz hakkinda daha
fazla bilgi edinmek istediginde tepki vermek igin yeterli zamanlari olmayabilir. Bu nedenle
liderler, konuyla ilgili uzmanliga sahip bireylere ulasarak fikirlerini almali ve astlarina
danisabilmelidir (Lagowska vd., 2020). Dogru karari verebilmek icin, calisanlar,
tedarikgiler, musteriler, diger kuruluslar, ic-dis uzman meslektaslari vb. gibi aktorleri de

karar verme surecine dahil etmelidir (Kaul vd., 2020).
1.1.6.7. Calisanlarin Yetkilendirilmesi

Yetkilendirme, g¢alisanlarin daha fazla performans géstermesi ve 6rgitine daha fazla
katkida bulunmasi i¢in 6z motivasyonlarini serbest birakmasi anlamina gelmektedir.
Calisanlarin kendilerini yetkilendirilmis hissetmeleri igin, liderler karar verme surecinde
onlarin fikirlerine deger verdigini ve onlar ciddiye aldigini hissettirmelidir

(Balasubramanian ve Fernandes, 2022).

Buna gdre, calisani yetkilendirmenin kilit ydnlerinden birisi, ¢alisanlara ne yapacaklarini
sdylemek yerine yaratici fikirler Gretmeye tesvik etmek ve bdylece herkesi siteme dahil
ederek onun bir pargasi olduguna inandirmaktir. Bunun igin etkili yonetim tarzinin,
¢alisanlarin acik minazaralara katilmalarina tegvik edilmesi oldugu sdylenmektedir
(Forster vd., 2020).

Diger yandan Kaul vd. (2020), COVID-19 sirasinda isletmeyi ayakta tutmak igin yaratici
problem ¢6zme stratejilerinin, calisanlara kriz sirasinda deney yapilmasinin, risk almanin
ve hatalardan ders ¢ikarmanin 6neminden bahsetmektedirler. Ayrica, calisanlara
gorevlerini tamamlamada esneklik ve o6zerklik saglamanin énemi vurgulanmaktadir
(Eichenauer vd., 2022).

1.1.7. Kriz Liderinin Ozellikleri

Liderlik, orgutin rekabet gucunli ve yetkinlikleri geligtirerek onlari daha etkin hale

getirmede hayati bir rol oynamaktadir.

Kriz lideri ise, terérizm, dogal ve insani felaketler basta olmak Uzere uluslararasi
savaglarda, orgutl ayakta tutmak icin, érgltsel kaos, stres, karmasik ham bilgileri ve
paydaslardan gelen gesitli talepleri vb. gibi konulari pragmatik ve hizli bir sekilde ¢ézmesi
gereken ve bu problemleri bir dncelik sirasina koyarak orgitiin vizyonu dogrultusunda
senaryolar olusturup stratejiler treten liderdir. Ayrica, kriz liderligi kapsamli planlama

gerektiren uzun vadeli liderlik bakis agisindan ziyade karsilasilan sorunu ¢dzecek
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pragmatik ve islevsel bir bakis agisiyla sorunlari ele almalidir. Aksi durumda ise, etkisiz
kriz liderligi kiicik yaralanmalardan énemli can kayiplarina, maddi hasara, ekonomik ve

sosyal felaketlere yol agabilir (Wisittigars ve Siengthai, 2019).

Makro boyutta bakildiginda 6rgut liderinin gergek bir kriz lideri oldugunun kaniti, onun
¢ozllebilir sorunlara odaklanma yetenedi olarak gosterilmistir. Karsilasilan sorununla
ilgili cok kisa bir siirede ne kadar ilerleme saglayabildigi, onlari dnceliklendirerek tek tek
ya da butinsel bakis acisiyla nasil ele aldigini, sorumlulugu etkin bir sekilde nasil
devrettigini, agik ve mantikh bir sekilde iletisimi nasil kurdugu gibi yetenekler olarak ifade
edilmektedir (Haslam vd., 2021).

Devitt ve Borodzicz (2008)’e gore, kriz donemlerinde liderde olmasi gereken temel
Ozellikler dort baslik altinda ifade edilmistir. Bunlar; Goérev Becerileri, Kisilerarasi
Beceriler, Kisisel Nitelikler ve Paydaslarin Farkindaligidir. i¢ ice gecmis liderlik olarak da
adlandirilan bu model, belirtilen doért farkl 6zelligin Profesyonellik, Teknik Bilgi, Egitim ve

Tecrube olmadan sahip olunamayacagi varsayimina dayanmaktadir.

Sekil 1 Kriz Dénemlerinde Liderde Olmasi Gereken Ozellikler

Kisisel Ozellikler Paydaslarin Becerileri

Kendinden Emin Olmak
Hazir Bulunmak

Givenilir Olmak Medya ile Etkilesimi Bilmek

Pragmatik Olmak Yerel ve Ulusal Yetkililerle
Etkili Stres Yonetimi Yapmak PR
Ahlaki Cesaret
Profesyonellik
Teknik Bilgi
Egitim
Tecribe
Kisilerarasi Becerileri Gorev Becerileri

Yeni Olayi Hizla Kabul Etmek
Stratejik Dusinmek
Ana Sorun ve Oncelik Belirlemek
Secenekleri Olusturmak
Karar Vermek

Duygusal Zeka
iletisim Becerileri
Mulzakere/Etkileme
Liderlik Tarzi
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Sekil 1 incelendiginde doért bolimin tamaminin, davranislar, becerileri ve niteliklere tesir
eden dort temel faktérle (Profesyonellik, Teknik Bilgi, Egitim ve Tecribe) baglantil
oldugu gorilmektedir. Becerilere ve niteliklere sahip olmak, tek basina liderin etkinligini
etkilemez. Farki yaratan, onlari ustaca bir araya getirecek ve dogru zamanda
kullaniimasini saglayacak dort temel faktorin varligidir. Bu faktorler butlnlestirildiginde
krizde istenen sonuca ulagiimasi daha olasidir. Esnek, uyarlanabilir liderlik kavrami,

basarili sonuglara katkida bulunmanin anahtaridir (Devitt ve Borodzicz, 2008).
1.1.8. Orgiitsel Krizde Liderin Rolii

Krizlerin birgok yerde var oldugu bir dinyada yasamak ve faaliyet géstermek, bu krizleri
atlatmayi saglayacak daha iyi kosullara gétirmek icin ¢alisanlari gidileyecek ve érgitin
hedeflerine ulasmasini saglayacak liderleri gerektirmektedir. Bu kosullardan érgatind
hasarsiz ¢ikartan liderlerin, zorluklarla nasil basa ¢iktiklari ve zorlu kosullardan bir seyler
ogrenip 6grenemedikleri giderek daha fazla (zerinde durulan bir konu olmaktadir
(Forster vd., 2022). Bu nedenle, drgutsel krizlerde liderlerin rolind tanimlayabilmek igin,
kriz strecinde liderlerin zorluklarla ne denli basa ¢ikabildigine ve ne kadar etkili olduguna

yonelik sorular ortaya cikabilir.

Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda, adaletli ve vyapici liderlerin, calisanlarin
dayaniklih@ini pozitif ydnde etkiledigi (Avey vd., 2011), ancak liderlerin aggdzIu ve narsist
davraniglarinin da galisanlarin dayanikliigini negatif yonde etkiledigi sdylenmektedir
(Sajko vd., 2021).

Norman vd. (2005), motive olmus liderlerin bu motivasyonunun sadece kendilerinin degil,
takipgilerinin de dayanikhligini etkiledigini ve bunun da uzun vadede nasil orgutsel
dayanikliliga yol actigini teorik olarak agiklamigtir. Bu teorik agiklamaya ilaveten, Samba
vd. (2017), orgutsel krizle karsilagtiginda, liderin c¢alisanlarin Uzerindeki potansiyel

etkisini gosteren bir model olusturmustur.

Sonug olarak liderlerin, kriz esnasinda ve devaminda ortaya gikan c¢eliskilerle nasil basa
ciktiklari ve takipgilerini nasil ydonlendirdikleri, hangi liderlik tarzinin bu suregte daha etkili

oldugu halen literattirde muglak bir konu oldugu degerlendirilmistir.



Tablo 1 Temel Liderlik Teorilerinin Tarihsel Evrimi (Benmira ve Agboola, 2021:4)
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Cag D6énem Tarz Tanim
Blyluk Adam ve Dogustan liderleri temel alarak,
Ozellik- Ozellikler  ve etkili lider dzelliklerini,
. 1840-1940 . o .
Nitelik Nitelikler karakteristiklerini belirlemeye
odaklanan teoridir.
1940-1950 Davranigsal Liderlerin eylemlerine ve
Davranigsal becerilerine odaklanan teoridir.
Kosullu ve Cevreye go6re liderlik tarzi
Durumsal 1960-1990 Durumsal sergileyen liderlere odaklanan
teoridir.
1990-2000 Etkilesimci ve
Ddénlusumcu
Liderlige maliyet-fayda degisimi
olarak odaklanan, calisanlari
giderek daha ylksek basari
Paylasimci, . . , .
Yeni Liderlik 2000 ve . seviyelerine iten, ilham veren,
Isbirlikgi, e S
Teorileri Giiniimiiz calisanlarin birbirlerine liderlik
Kolektif, C i
etmesine izin veren, bir érgutin
Hizmetkar,

Otantik, Etik vb.

tim sistemini ele alan teoridir.

1.2. DONUSUMCU VE ETIiK LIDERLIGI ETKILEYEN TEORILER

Bu boliumde, arastirmaya konu Etik Liderlik ve Donusimcu liderlik tarzlarinin genel

olarak etkilendigi teoriler incelenmistir. Bu teoriler; Kaynak Temelli Teori (KTT), Sosyal
Mibadele Teorisi (SMT), Sosyal Ogrenme Teorisi (SOT) dir.
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1.2.1. Kaynak Temelli Teori (KTT)

Bir kurum ya da kurulusun performansinin ve rekabet stratejisinin ne dl¢tide nadir, ikame
edilemez ve taklit edilemeyen degerli kaynaklara bagh oldugunu éne suren yaklasim,
kaynak temelli yaklasimdir. Nadir kaynak; érgutin bulundugu ¢evrede diger birgok érgut
tarafindan erisilemeyen kaynaktir. Deger ise, tehditleri en aza indirgemek ve firsatlardan
yararlanmak icin kaynaklarin dis gevre ile uyumlu olma seviyesidir. ikame edilemezlik
kalitesi ise, genellikle rakiplerin benzer kaynaklari yaratamama derecesidir (Mutie vd.,
2023).

Diger bir deyisle KTT, taklit edilemezlik, rakiplerin kaynaklari kopyalayamamasi veya
elde edememesi veya bunu yalnizca 6nemli bir maliyetle yapabilmesi olarak
tanimlanmigtir. KTT nin temel ilkesi, farkli avantajlar ve daha iyi performans elde etmek
icin degerli, nadir, taklit edilemez ve ikame edilemez kaynaklarin olusturulmasidir
(Takeuchi vd., 2007).

Nawal vd. (2021)’'ne gére KTT, rekabet avantajlari olusturarak, i¢ érgutsel kaynaklari ve
yetenekleri daha yiiksek orgitsel performansin belirleyicileri olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica, arzu edilen sonuglari alabilmek icin yenilikleri getirmek, kaynaklar tahsis etmek
ve koordine etmek amaciyla yetkinlikleri gelistirmeye yoOnelik stratejik bir sire¢ olarak

gOrulmektedir.

KTT paradigmasi, yonetimin bilgi ve becerilerini, yetkinliklerini ve performansini
iyilestirmeye yonelik, personel baglihgr da dahil olmak Uzere o6rgutsel kaynaklarin
artinimasini savunmaktadir (Barney vd., 2011). Hizmet sektérindeki orgutler, buyuk
Olcide insan kaynaklarinin yeteneklerine, becerilerine, bilgilerine ve hayatta kalma
kararlihgina baghdir. Performansi surdurmek, yenilikgi, rekabetci benzersiz ve katma
degerli hizmetler sunmak igin insan yeteneklerini kullanmalidir. Ayrica, iKY
uygulamalarini uygulayarak musterilerine yenilikgi ve katma degerli drtnler sunmak igin
insan, entelektuel, teknolojik kaynaklari, ¢caliganlarin baghhgini, bilgisini, deneyimini,

becerilerini ve yeteneklerini kullanmaktadir (Poazi vd., 2017).

Konuyla ilgili Zawawi vd. (2016), KTT’nin, rekabet avantaji olusturmak igin ylksek
performans saglayan insan kaynaklarindan ve yenilikgi yeteneklerden dnemli dlgude
etkilendigini belirtmislerdir. Ayrica, insan sermayesinin ve hizmet yeteneklerinin,
benzersiz Urlnlerin, maliyet verimliliginin ve kalite iyilestirmenin, kurumsal performansa

deger katan kaynaklar oldugu da ifade edilmistir (Tsai ve Yang, 2013). Ancak,
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kaynaklarin kullanimini etkileyebilecek dis faktorleri goz ardi ettigi icin KTT oldukga fazla
elestiri almistir. Orgltlerin performansi, politik, yasal, ekonomik, sosyal ve teknolojik
gugler gibi dis cevreden etkilendiginden, KTT'de bu konularin tGzerinde durulmasinin

o6nemli oldugu vurgulanmistir (Doriye vd., 2020).

Sonug olarak, KTT acisindan bakildiginda dontisiimcii ve etik liderlik tarzi, 6rgutlerin
surdurilebilir rekabet avantajina ulasmasi ve gelecekteki olasi zorluklara kargi kurum ve
kuruluglari hazir tutma kritik kaynaklarini yénetme yetenedi ve gicline sahip liderlik

tarzlari oldugu degerlendiriimektedir.
1.2.2. Sosyal Miibadele Teorisi (SMT)

Calisanlar ile igverenleri arasindaki uzun vadeli yatinm, given ve alig-veris deneyimleri
olarak tanimlanan sosyal mubadele teorisi, 6ztunde iki taraf arasindaki sosyal mubadele
iliskisini ifade etmektedir (Liu vd., 2020). Diger bir tanimiyla sosyal psikoloji ve antropoloji
gibi bir dizi sosyal bilimsel disiplini kapsayan genig bir kavramsal paradigmadir. Bu
teorinin, tek bir teoriden ziyade, kavramsal modeller ailesi olarak ele alindiginda daha iyi
anlasilacagi belirtiimistir (Cropanzano vd., 2017). Literatlirdeki sosyal mibadele
teorilerinin tamamina yakini ardisik bir dizi islemi iceren olaylan ele aldigindan, bu
teorinin bir takim ortak 6zelliklere sahip oldugu belirtiimistir (Mitchell vd., 2012). Bu
Ozellikler, kaynaklarin, taraflar arasinda kendisine sunulanlari geri 6deme egiliminde

oldugu bir nevi degis tokus sureci olarak tanimlanir.

Bu surecin kalitesi taraflar arasindaki iliskiden etkilenmektedir (Kim ve Qu, 2020). Her ne
kadar, daha az glven iceren ekonomik mubadeleler karsiliksiz olma egiliminde olsa da,
sosyal mubadele daha fazla glven ve esneklik iceren agik uglu bir sire¢ olma
egdilimindedir. Ayni zamanda, insan davranisini ve iligkilerinin sosyal yapisini sosyolojik
ve psikolojik agidan agiklayan ve yaygin olarak kullanilan kavramsal gergevelerden biri

oldugu da belirtiimistir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).

Belirtilen 6zelliklere ilave olarak, lider ve calisanlar arasindaki degis tokusun disik
kaliteden yuksek kaliteye dogru bir sdrekliliginin oldugu belirtilmistir. Dusik kaliteli
mibadeleler, resmi drgltsel otoritenin uygulanmasiyla karakterize edilen ekonomik
degisimlerdir. Dusuk kaliteli miabadeleler, kisa vadeli faydalara ve muamelelere
dayanirlar (Bolat vd., 2009). Bu degis tokuslarda lider, calisanlarin performansini
degerlendirerek ulasiimak istenene hedeflere varildiginda, ¢alisanlara oédiller verilecegi

konusuna vurgu yapmaktadir (Deluga, 1994).
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Ote yandan, yiiksek kalitelide mibadele ise, ekonomik degis tokuslarin étesine gecen
sosyal ve psikolojik stzlesmelerdir. Duslk kaliteli dedis tokuslarin aksine, bu degis
tokuslar, lider ve takipciler arasindaki dostane calisma iliskileri olarak tanimlanabilir
(Pillai vd., 1999).

Yénetim alaninda SMT ise, calisanlarin o6rgutlerinin kendilerine yatirm yaptigini
hissettiklerinde, orgutlerine ekstra seyler katmak arzusuyla, daha fazla gayret ve ¢caba
ile performansini artirarak bu yatirnrma yanit verme egilimi olarak tanimlanmistir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005). Ayrica Hsu vd. (2019), calisanlarin organizasyonlarina
kargl daha iyi tutum ve davraniglar sergilemesi ve performansini artirmasi, igyerindeki
ekonomik ve sosyo-duygusal kaynaklari elde etmesi olarak tanimlamistir. Calisanlarin
bu sekilde davranmalarindaki sebep, érgutliin kendilerine verdigi kaynaklara karsilik,

orgltind édullendirme egiliminde olmasi gdsterilmigtir.

SMT’nin yonetim alanindaki diger disiplinlerle iligkileri incelendiginde, karsilikh givenden
kaynaklanan yukimlalik duygularinin érgute baghlik, aidiyet duygusu gibi hususlari da
olumlu yénde etkileyebilecedi degerlendiriimektedir (Chang ve Busser, 2020). ilaveten,
orgitte galisanlarin ¢ farkh iliski dizeyinin oldugu vurgulanmistir. Bu iliski dizeyleri,
bagimliik, bagimsizlik ve karsiliklidir. Sosyal muibadelenin olabilmesi igin karsilikli

bagimlilik durumunun olusmasi gerekmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).

SMT’nin 6nde gelen filozoflarindan biri olan Blau (1964,s.198) SMT'yi “sosyal degisimin
anahtarinin, ilgili aktérler arasinda uzun vadeli bir iliski gelistirme ve sirdirme istegi”
olarak tanimlamaktadir. Sonu¢ olarak, Meira ve Hancer (2021)’'e gbére bu savin
dogrulandigi belirtilmistir. Ayrica SMT’ye gore, 6rgutin liderlerinin ya da yénetiminin
daha etkili lider davraniglari gostererek, ¢alisanlarin érgutsel baghhgini, performansini

ve aidiyet duygusunu etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.
1.2.3. Sosyal Ogrenme Teorisi (SOT)

Sosyal Ogrenme Teorisi, insanlarin kendi kendilerini nasil motive ettikleri, bagkalarini da
nasil motive edebilecekleri, verilen goérevin ifasi i¢in ne kadar performans ortaya
koyacaklari, yeni becerileri nasil dédrenecekleri vb. gibi hususlar aydinlatmak igin
kullaniimaktadir. Bunun yaninda, calisanlarin Kisiliklerinin bu siregler yoluyla nasil
degisebildigini, insanlarin baskalarini ne d&lgide etkiledigini ve baskalarindan nasil

etkilendigini agiklamayi amaclamaktadir (Koutroubas ve Galanakis, 2022).
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Siriici vd. (2022)ne goére SOTe dayall arastirmalar, Sosyal Biligsel Teoriyi
dogurmustur. SOT, déniisiimcii liderligin is performansini etkileyen isten ayrilma niyeti
ve 6rqglitsel baghlik gibi degiskenlerin (izerinde 6z yeterliligin araci bir degisken olarak
etkisinin olabilecedine dair bir bakis agisi saglamaktadir. Ayrica, lider davranislarini rol
model olarak kabul ederek bu davranisin, calisanlarin davraniglarini yonlendirecek
drnek bir rehber oldugunu ifade etmektedir. Dolayisiyla, SOT baglaminda, ¢alisanlarin
6z yeterliliklerini artirmak, onlara verilen hedeflere daha kolay ulasabileceklerine olan
inancglarini ve gdrevi basarma olasiligina iliskin kendi degderlendirmelerini artirarak, is

performansinin da artmasina neden olmaktadir.

Etik liderlik agisindan bakildiginda SOT, Yukl (2006)’a gore, liderlerin rol modellemesi
yaparak, c¢alisanlarin etik davraniglarini etkiledigini belirtmektedir. Burada rol
modellemesi olarak vurgulanmak istenen kriter, gézlemsel 6grenme, taklit ve tanimlama
dahil olmak Uzere ¢ok gesitli psikolojik eslestirme slreclerini kapsamaktadir (Brown vd.,
2005). Bandura ve Wessels (1997)’e gbre, dogrudan deneyim yoluyla égrenilebilen
bircok sey, baskalarinin davraniglarini ve sonuglarini gézlemleyerek dolayli deneyim
yoluyla da o&grenilebilir. Bu siregte, liderini rol model olarak gdren c¢alisanlar,
yeteneklerine daha fazla glivenmekte ve yaratilan guivenle 6z-yeterliklerini artirmaktadir.
Ayrica rol model olan liderler daha gekici ve guvenilir oldugunda, calisanlarin daha etkili

bir performans gdéstermesine sebep olmaktadir.

Sonug olarak SOT'de calisanlar, 6dillendirme ve cezalandirmayi gerektiren
davraniglarin neler oldugunu, liderlerin rol model oldugu bir sistemde, kapsaml sekilde
ogrenebilirler. Kendilerine verilen roller, statller ve guc¢ sayesinde orgutte olan diger
kisilerin davraniglarini ve giktilarini etkiledigi icin, liderlerin bu modelin 6nemli bir unsuru

oldugu sonucuna ulagiimaktadir.
1.3. LIDERLIK TEORILERI

King (1990), liderlik kavraminin on sekizinci ylzyilin sonlarina dogru gunlik yasantiya
girdigini ve bu kavramin tarihin c¢esitli dénemlerinde teorik olarak evrim gecirdigini
belirtmistir. Diger yandan da Vugt ve Ronay (2014), son yillarda yapilan arastirmalarin
Evrim teorileri ve Darwinci fikirlerin birlesiminden olustugunu, liderlik eylemlerinin ve
liderlik 6zelliklerinin insanoglunun gegirdigi evrimle dogrudan baglantih oldugunu ileri

surmustar.
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Benmira ve Agboola (2021) liderlik teorilerinin tarihsel evriminin teorisinin doért asamal

bir stire¢ oldugunu belirtilmigtir.

Temelleri on sekizinci ylzyildan baslayarak glinimize uzanan dort ana liderlik teorisinin
odak noktasinin liderlerin niteliklerinden ziyade, liderlerin, ¢alisanlarla ve 6rgitle olan
iliskilerine kaydigi degerlendiriimektedir. Konuyu derinlemesine acgiklamak maksadiyla

her dénem detayh sekilde incelenmistir. Bunlar;
1.3.1. Ozellik-Nitelik Liderlik Teorisi (ONLT)

ilk resmi liderlik teorilerini iceren bu ¢agin, liderlik siirecinin anlagiimasinda bir baglangici
temsil ettigi ve “Blylk Adam Donemi ve Ozellik Dénemi” olarak ikiye ayrildigi
belirtilmistir. 19. ylzyilda liderlik Gzerine yapilan arastirmalarda, liderin dogustan gelen
Ozelliklerine ve diger niteliklerini belirlemeye odaklanilan bir ddnem olarak vurgulanmistir
(King, 1990).

BlyUk Adam teorisinin temel felsefesi, liderlik 6zelliginin dogustan gelen bir miras olmasi
sonradan kazanilmamasi veya egitimle kigsiye kazandirlamamasidir. Etkili lider olmasi
icin dinyada sadece birkag kisiye, bu kutsal yetenek ve benzersiz 6zellikler
bahsedilmistir. Blyldk Adam teorisinin ¢arpici 6rneklerini; Julius Caesar, Mahatma
Gandhi, Abraham Lincoln ve Napolyon Bonapart gibi populer tarihi figtrler
olusturmaktadir. Bu figurlerin, dogustan liderlik 6zelliklerine sahip tarihin sayfalarini
sekillendiren, insanogluna liderlik icin dinyaya gonderilmis kisiler olduguna inanildigi

ifade edilmistir (Benmira ve Agboola, 2021).

Ancak daha sonra arastirmacilarin, s6z konusu liderlerin ¢ok farkli karakterde kisiler
oldugunu anlamalariyla liderlerin zihinsel, sosyal ve fiziksel Ozelliklerini incelemeye
bagladiklari ve 1950'ye gelindiginde, bu yaklasima devam etmenin olduk¢a fazla
dezavantaji oldugunu fark ettiklerinde bu teoriyi benimsemekten vazgectikleri
belirtilmistir (Hunt ve Fedynich, 2019).

1.3.2. Davranigsallik Teorisi (DAT)

Davranissallik teorisi, 6zellik teorisinin aksine liderligin dogustan bir IGtuf olmadigina ve
sonradan kazanilabilecegine vurgu yapmaktadir. Farkli davraniglar gdsteren ve bu
davraniglari, grup Uretkenligine ve gelisimine iyi sekilde yansitan kisiler lider olarak
tanimlanmaktadir (Kovach, 2018).
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lowa Universitesi Calismalari, Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu Modeli,
Blake ve Mouton’'un Liderlik Matriksi Yaklasimi, Michigan Universitesi liderlik
arastirmalari, Mc Gregor'un X ve Y Kuramlari, Likert'in Sistem 1-Sistem 4 Yaklagimi
davranigsallik teorisini aciklamaya c¢alisan arastirmalardir. Ancak bu arastirmalardan,
davranigsal liderligin iki boyuttan olustugunu bulan Ohio Eyalet Universitesi ve Michigan

Universitesi liderlik arastirmalari 6n plana ¢ikmaktadir (Kovach, 2018).
1) lowa Universitesi Calismalari;

lowa Universitesi'nde yapilan g¢alismalar, liderin davraniglarini anlamak igin deneysel
yontemleri 6n planda tutmaktadir. Liderlerin davraniglari kendi dogal cevrelerinden
ziyade denetleyicilerin kontroliindeki ortamlarda incelenmigtir. Calismada ilkokul (5 ve 6.
sinif) égrencilerinden olusan ve tiyatro maskesi yapan iki grup olusturulmustur. Daha
sonra sabun yontma faaliyeti eklenmis ve grup sayisi tge ¢ikariimistir. Olusturulan ortam
sayesinde, gozlemler yapilmis ve gruplardaki farklliklar dl¢ciimeye calisiimistir (Lewin
vd., 1939).

Lider adaylarinin istedigi sekilde karar verebilecedi bu deneysel ortamda, ¢alisanlarla
liderler arasindaki iliski analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gére, demokratik, otoriter
ve hicbir seye karigsmayan (laiseez-faire) ¢ farkli liderlik tarzi tespit edilmistir. Otoriter
liderligin oldugu gruptaki gocuklarin saldirgan ya da umursamayan tavirlar sergiledigi

gorulmustur (Kegecioglu, 2003).

Otoriter davranilan ¢ocuklarin yasadigi travma ya da hayal kirikhklari kargisinda lidere
saldirgan tepki gosterdigi, umursamayan cocuklarin da lider oday: terk ettigi zaman ya
da kendilerini 6zgur hissettikleri anda saldirgan davraniglar sergiledigi ifade edilmigtir.
Hicbir seye karismayan liderligin oldugu ortamda, grup i¢indeki gocuklarin birbirine karsi
saldirgan olduklart ve bu durumun otorite boglugundan kaynaklandigi sonucuna
ulasilmistir. Son olarak, demokratik olarak yonetilen grupta ise normale yakin

davraniglar sergiledigi belirtiimistir (Kegecioglu, 2003).

Yetigkinlerin calistigi bigimsel ve karmasik oOrgit ortaminin g¢ocuklarin bulundugu
ortamdan oldukg¢a farkli olmasi, metodolojik olarak da birgok degiskenin arastirma
kapsami disinda tutulmasi lowa Universitesi ¢alismalarinin dnemli kisitlarindan birisi
olmaktadir. Ancak, farkli liderlik tarzlarinin etkilerini gésteren éncu ¢alismalar olmasi

nedeniyle tarihsel &neme sahip oldugu ifade edilmistir (Carter ve Spotanski, 1989).
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2) Ohio Eyalet Universitesi Arastirmalari;

Ohio Eyalet Universitesi arastirmasinda, liderin davranisi “Yapliyi Harekete Gegirme” ve

“insani Dikkate Alma” olarak iki baslik altinda incelenmistir.

Yapiyl Harekete Gegirme; liderin gorevini ifa etmesi ve hedeflerine ulagsmasi igin orgut
icindeki calisanlari organize etme davranigi olarak gosterilmektedir. Lider, ¢alisanlarin
nitelik ve 6zelliklerine uygun isler vererek, isin en iyi sekilde yapiimasini saglamaktadir.
Ozetle liderden beklenen davranislarin; plan, koordine, kontrol, insiyatif olmasi
gerekmektedir (Bedelan, 1989).

Kisiyi Dikkate Alma; liderin, ¢alisan performansinin istikrarli olmasi igin, onlarin tGzerinde
guven yaratan ve iyi iliskiler kuran davraniglar sergilemesi gerekmektedir. Bununla
birlikte liderlerden, cana yakin olmasi, ¢alisanlarin duygularina énem vermesi, onlara

esit muamele etmesi ve destek olmasi beklenmektedir (Yukl, 1989).
3) Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalart;

iki ana boyuttan olusan bu arastirmanin birinci boyutunu, calisanlarla kisilerarasi
iliskiye (kisiye yonelik) vurgu yapan ve onlarin ihtiyacglarini, bireysel farkliliklarini
dnemseyen calisan odakli liderler olusturmaktadir. ikinci boyutu ise, grup hedefine
ulasmaya odaklanan uretim odakh (ise yonelik) liderler olusturmaktadir. Ayrica ikinci
boyutta liderin, grup Uyelerinin memnuniyetini artirmak amaciyla ¢alisma kosullarini
gelistirmesi de beklenmektedir. Sonug olarak Michigan Universitesi Aragtirmalari, kisiye
yonelik liderlik davranisinin 6rgltsel amag ve hedefleri basarmada daha etkili oldugunu

gOstermektedir (Derue vd., 2011).
4) Blake ve Mouton’un Liderlik Matrisi Yaklagimi;

Bu model, Yonetim Tarzi Matriksi, Yonetsel Diyagram Modeli veya Yonetsel lzgara
Modeli olarak da adlandiriimistir. Ohio ve Michigan Universitesi aragtirmalarinda oldugu
gibi bu modelde liderlik davranigini iki boyutta incelemektedir. Alaboody vd. (2024)'ne

g6re bu boyutlar;

a) Uretim-Odakh Boyut: Uretim politikasini olusturma, yeni bir riin gelistirme,
suregleri iyilestirme, is ylikleme ve satislari artirma gibi konularda liderin hangi tutum ve

davranislari sergilemesi gerektigini belirtmektedir.
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b) insan-Odakh Boyut: Elverisli calisma kosullari saglama, adaletli bir ticret
yapisi olusturma, calisanlarla iyi sosyal iliskiler kurma hedeflere ulasirken o6rgite
guvenme gibi beseri iliskilerdeki liderin hangi tutum ve davranislari sergilemesi

gerektigini belirtmektedir.

Sekil 2 Blake ve Mouton’un Liderlik Matrisi

= (1.9) (9.9)
= (5.5)
=
o
=
S
A
=2
L (9.1)
1 1 1 1 | 1 | 1 1
- Uretim-Odakl =

Blake ve Mouton’un Liderlik Matrisi, insan-odakli ve Gretim odakli iki ayri boyutun yatay
ve dikey eksene yerlestiriimesiyle ortaya gikan yonetim bicimlerinden olusmaktadir. Bu
yénetim bicimleri bes kategoride degerlendirilmistir. Bunlar; “Ciliz Liderlik (1.1), Sehir
Kuliibii Liderligi (1.9), Uretime Yénelik Lider (9.1), Orta Yolcu Lider (5.5), Ekip Calismasi
Liderligi (9.9)” (Eren, 2004).

Matristeki degerler incelendiginde; tretim-odakl ve iliski-odakl boyutta en ylksek puana
sahip (9.9) ekip ¢alismasi en etkili liderlik kategorisi, diger yandan da en disik puana

sahip (1.1) cihz liderlik ise en etkisiz liderlik kategorisi olmaktadir.
5) Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Modeli;

Tannenbaum ve Schmidt'e gbre liderler, karsilastigi durumlarda kendi
degerlendirmelerine gbre davranig sergiliyorsa basarili lider olarak tanimlanmaktadir. Bu
nedenle, liderlerin astlarini yonlendirmesi gerektigi durumlarda yonlendirici bir yaklagsim

benimseyerek c¢aligsanlara serbestlik saglayabilmektedir. Ancak liderlik dogrusu
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modelindeki bu stregte liderler, tim liderlik tarzlarini kullanamayacagi g6z onlne
alinmahdir. Liderlerinn belirsiz durumlarla karsilastiklarinda yoénlendirme eylemini
yapmadan once sadece kendi egilimlerine veya hissettiklerine gére degil, ¢alisanlarin
duygularini da hesaba katarak yénlendirme yapmalari gerekmektedir (Muenjohn vd.,
2018).

Bununla birlikte, “Liderin belirsizlige karsi toleransi” degerlendiriimesi gereken diger
onemli bir husustur. Bagka bir ifadeyle, belirsizlige karsi dusuk toleransi olan liderlerin,
surekliligin disuk merkezli ucuna dogru hareket etmek, uygulanabilir bir segenek
olmamaktadir. Yetki kavrami Gzerine kurulan bu modelde belli bir durumdaki liderlik
davranisi; liderin kullandigi yetki miktari ile asta devredilen yetkinin derecesinin bir
kombinasyonudur. Bu modelin avantaji, glg¢li bir sezgisel ¢ekicilie sahip olmasidir.
Kavramsal karmasikliktan yoksun olmasindan 6tird, anlasilabilir olmakta ve galisma
alanina kolayca uygulanabilmektedir. Otokratik liderlikle baslayan ve demokratik
liderlikle biten dogru Uzerinde toplam yedi farkl liderlik davranigi bulunmaktadir
(Muenjohn vd., 2018).

Sekil 3 Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu Modeli

Otoriter Demokratik

-
>

F 3

Gorev Merkezli

Astlarin inisiyatifinin Kullanilmasi

Otoritenin Kullaniimasi

OOOOOOO

Bu davranislar ;

1) Lider kendisi karar verir ve bunu astlarina bildirir.

2) Lider verdigi karari ¢alisanlarin kabul etmesi igin, onlari ikna etmeye calisir.
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3) Lider fikirlerini sdyler, ¢calisanlardan soru bekler eder soru olursa cevap verir.

4) Lider kesin olmayan bir karar verir ve calisanlarin bu karari degistirmeleri igin

onlara firsat sunar.

5) Lider problemi ortaya koyar ve calisanlardan gelen ¢dzimleri dikkate alarak

kendi kararini verir.

6) Lider konuyla ilgili sinirlari tanimlar, ¢alisanlarin yeni fikirler gelistirmesine ve

karar almalarina imkan verir.

7) Lider, kendisine verilen yetki dahilinde galiganlarin gérevlerini yapmalarina izin

Verir.

6) Mc Gregor'un X ve Y teorisi;
a) Teori X;

1. Cahganlarin iglerini sevmedigini,

2. Kontrol edilmeleri gerektigini aksi takdirde iglerini savsaklayacaklarini,
3. Calisanlarin ¢odunun, sorumluluktan ziyade is glvencesi istedigi varsayimina
dayanmaktadir (Northouse, 2017).

b) Teori Y,
1. Teori X'e tezat olusturdugu,
2. Calisanlarin genellikle islerini sevdigi,
3. Calisanlarin kendi kendini motive ettigini ve herhangi bir zorlamaya ihtiyag duymadig,
4. Calisanlarin sorumluluk istedigini ve bunu kolayca kabul ettigi varsayimina
dayanmaktadir (Northouse, 2017).

Ancak ilgi yazinda DAT hakkinda gok sayida arastirma yurutulmusse de, bu tir
arastirmalarin sonugclarinin genellikle bu teorilerle uyumlu olmadigi ifade edilmektedir
(King, 1990). Davranis konusunda bol miktarda veri ve g¢alisma oldugu icin liderlik
davranis ¢alismalari, aragtirmacilari desteklenmeyen dnceki teorilerden uzaklastirmada
daha 6nemli bir konu olarak goérllmustir. Ancak, davranig c¢alismalarinin liderin
durumunu ve ortamini goéz ardi etmesi ve dikkate alinmayan fakli unsurlarin olmasi
liderlik hakkindaki bu c¢alismalarin, astlarin ve onlarin rollerini dikkate almamasi

sebebiyle, arastirmacilari farkli bir ydne itmektedir (Malakyan, 2014).
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1.3.3. Durumsallik Teorisi (DUT)

ik olarak 1969 yilinda tanitilan Durumsallik teorileri, temelde her duruma uygun diisen
bir liderlik tarzinin olmayacagini savunmaktadir. “En iyi yaklasim” ya da “En iyi
uygulama” diye bir olgu olmadigindan, bir dizi degiskene, faktére veya calisanlarin

durumuna bagl olarak liderlik tarzlari degisebilmektedir (Nawaz ve Khan, 2016:2).

Diger bir deyisle, 6rgutin bulundugu cevrenin i¢ ve dis boyutlari, liderin s6z konusu
duruma uyum saglamasini gerektirmektedir. Cogu durumda, liderler yalnizca dinamikleri
ve gevreyi degistirmezler ayni zamanda 6rgit icindeki ¢alisanlari da degistirirler. Genel
anlamda, durumsallik teorileri, lider/érgit igin tek bir en iyi yolun olmadigini ve bazi
durumlarda etkili olan liderlik tarzinin digerlerinde etkili olmayabilecegini sorgulayan bir

davranissal teori kategorisidir (Greenleaf, 2002).

Amanchukwu vd. (2015)ne go6re durumsallik teorisyenleri, liderin (astlariyla)
c¢alisanlariyla arasindaki iliskiyi odak noktasi kabul ederek astlarin bu iligkiyi
tanimlamada énemli bir roll oldugunu kabul etmektedirler. Ayrica, her ne kadar durumsal
liderlik teorisi gogunlukla lidere vurgu yapmaya devam etse de odak noktasinda grup
dinamikleri bulunmaktadir. Gruplar ve liderleri arasindaki iliskilere dair calismalarin, grup
dinamikleri ve liderlik hakkindaki modern teorilerin bazilarini ortaya ¢ikardigini ve liderlik

tarzinin astlarin olgunluguna goére ayarlanmasi gerektigini savunmaktadir.

Sonug olarak DUT, liderlerin durumsal kosullara veya sartlara gore en iyi hal tarzini
secmelerini ileri sirmektedir. Ayrica farkh liderlik tarzlarinin, farkh karar alma turleri igin
daha uygun oldugunu savunmaktadir. Ornek olarak, liderin bir grubun en bilgili ve
deneyimli Uyesi olmasi beklenen durumda, otoriter liderlik tarzinin uygun olacagi, grup
uyelerinin yetenekli uzmanlar oldugu ve bu gekilde muamele gormeyi bekledikleri diger
durumlarda ise, demokratik liderlik tarzinin daha etkili olabilecegdi durumlar gosterilebilir
(Cote, 2017).

1.3.4. Yeni Liderlik Teorisi (YLT)

Liderligin bir ydénune veya boyutuna odaklanmanin konunun tim yodnleriyle ele
alinamayacag fark edildiginde, daha karmagik ve birbirine gegen sistemlerden olugan
orgutlerin oldugu bir dunyada, hizh degisim, yikici teknolojik yenilik ve artan
kiresellesme kosullarini destekleyen liderlik teorilerine ihtiyag duyulmaktadir (Hunt ve
Fedynich, 2019).
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Bu durum, liderligi tek yonli yukaridan asagiya bir etkileme sireci olarak
tanimlamaktadir. Ayrica, liderler ile ¢alisanlar arasinda belirgin bir ¢izgi ¢izen, belirtilen
geleneksel liderlik teorilerinden uzaklasarak yeni bir liderlik dénemine yol actig
sdylenmektedir. Geleneksel liderlik tarzlarindan ziyade odak noktanin; lider, ¢alisanlar,
durum ve sistem butlnu arasindaki karmasik etkilesimlere, 6zellikle ¢alisanlarin liderlik

kapasitelerine ve ihtiyaclarina dogru kaydigi belirtiimistir (Riggio ve Newstead, 2023).

Gecmisten glinimuze kadar tim liderlik teorilerinin vazge¢cmedigi konu, dogrudan lidere
ve liderligi ortaya c¢ikaran niteliklere odaklanmis olmasidir. Her teorinin liderlik
¢alismalarinda ayri bir yeri vardir. Liderlikle ilgili sorunlarin birgogunu ¢ok az teori ele
alsa da bu teoriler endise duyulan tim problemlere ¢6zim Uretememektedir. Ancak
modern liderlik teorilerinin bu yonde atiimis bir adim olabilmektedir. Modern dénemin,
onceki ddnemden daha kapsayici ve karsilasilan sorunlari giderebilecek yaklasimlara

sahip oldugu dugsunulmektedir (King, 1990).

Sonug olarak, verilen bilgiler 1s1ginda hizla gelisen teknolojilerinin getirdigi yenilikler,
giderek artan kuresellesme ve gittikge karmasik hale gelen sistemlerin kusursuz sekilde
yénetilmesi ve g¢alisanlarin moral, motivasyon ve performansini artirmak igin ginimuz
bilgi ¢caginda, yeni liderlik teorilerinin kullaniimasinin kaginilmaz oldugu sonucuna

ulasiimaktadir.
1.4. MODEL DEGISKENLERININ TANIMLANMASI

Liderlikle ilgili bircok tanimdan bazilari liderlik baghdi altinda incelemigtir. Liderlik
tarzlarina gegmeden 6nce gunumuz bilgi ¢aginda karsilagilan karmasik sistemleri ve
birbirine gegmis sorunlar ¢ézmek icin Yeni Liderlik Teorilerinin (YLT) gelistirildigi daha
once ifade edilmistir. 1990’dan baslayarak guinimuzde de devam eden bu yeni liderlik
teori gaginin iginde barindirdidi liderlik tarzlar Tablo 2’de gosterilmigtir. YLT altindaki
liderlik tarzlari, orgutln vizyonu dogrultusunda, galisanlarin davraniglarini izleyerek ve
kontrol ederek onlari érgitin hedeflerini anlamaya tesvik etme, érgutiin prosedurlerini
ve kurallarini benimsemesi igin onlari ikna etme stireci olarak tanimlanmistir (Yadeta vd.,
2022). Ayrica, liderin calisanlarina uyguladigi yénetim bigiminde, onlara karsi duygu ve

duguncelerini betimleme bigimi olarak da ifade edilmigtir (Shamir vd., 1993).

Bu bélimde arastirma modelindeki iki bagimsiz degisken olarak “Etik ve Dénligsimcu

Liderlik Tarzi” neden secildigi gerekgeleriyle aciklanmistir.
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Orgutlerin normal dénemde ya da herhangi bir krizde hayatta kalmalarini saglayacak
onemli liderlik teorilerinden birisinin YLT oldugu daha dnce belirtilmistir. Bu kapsamda,
kriz dénemlerinin karakteristigine uygun olacak” En iyi liderlik tarzini” bulmak igin YLT

asagidaki tabloda detayl olarak incelenmistir.

Yeni Liderlik Teorileri ile ilgili liderlik tarzlarina yonelik literatiirde yaygin olarak kullanilan

on liderlik tarzindan bahsedilmistir (Hungerford ve Cleary, 2021).

Tablo 2 Bazi Genel Liderlik Tarzlarn (Hungerford ve Cleary, 2021,s.2)

Liderlik Tarzlan Odak Noktasi

I. Takipgileri karmasik ve hizla degisen ortamlara uyum

(Adaptif) saglamalari igin harekete gegirmek.
Uyarlanabilir
Liderlik Il. istenilen sonuglari elde etmek igin, en iyi sekilde problem

¢dzmeyi mimkin kilacak kosullari yaratmak.

I. Takipgilerle durUst iligkiler yoluyla mesruiyet insa etmek.
Otantik Liderlik 1l. Takipgilerin girdilerine deger vermek; etik olmak ve agikhgi

tesvik etmek.

I. Ikna edici iletisim ve kisiligin glicl yoluyla takipgilerin belirli
Karizmatik davranislarini tesvik etmek/ilham vermek.
Liderlik Il. Ozglveni yiiksek, isinde usta olan ve yaptigi isin dogru

olduguna inanan c¢alisanlar yetistirmek.

I. Her ekip Uyesinin, sadece tum organizasyon iginde degil

ayni zamanda bireysel bazda 6nemli oldugunu kabul etmek.
Sefkatli Liderlik 1l. Takipgilerini destekleyerek ve onlara uzmanlagmasi igin

ihtiya¢c duydugu seyleri vererek, mutluluk ve refah seviyelerini

artirmak.

Etik Liderlik I. Eylemlerde ve Kisilerarasi iligkilerde kigisel duristlik

sergilemek.




Motivasyonel
Liderlik

Hizmetkar
Liderlik

Durumsal
Liderlik

isletimsel
Liderlik

Il. Takipgilerine etik davranis sergilemek ve aktif olarak onlari
desteklemek.

1. iki yonlu iletisime tesvik etmek.

I. Takipgiler icin motive edici faktorlerin belirlenmesi ve
bunlarin bireysel ve organizasyonel hedeflerini
gerceklestirmelerine ve g¢alisanlar icin daha yiksek is tatmini
ve daha ylksek performans dizeylerine ulagsmalarina
yardimci olmak i¢in kullaniimak.

II. Takipgileri digsal faktorler (6rnegin parasal veya kariyer
oduld) ve igsel faktorler (6rnegin 6zerklik, ustalar, amag)

araciligiyla motive etmek.

I. Takipgilerin édncelikli ihtiyaclarina odaklanmak.

[I. Caliganlarin potansiyellerinin zirvelerine ulagsmasina ve
optimum performans géstermelerine yardimci olmak.
. Gulcu paylasmak.
IV. "Dinleme", "Empati", "iyilegtirme", "Farkindalik", "ikna
Etme", "Kavramsallastirma", "Ongérij", "Yénetim", "insanlara
Gelistirmeye Baglilik" ve "Topluluk Olusturma" gibi on ézelligi

sergilemek.

[. Belirli bir durumun ihtiyacglarina gore liderlik etmek.
Il. Takipgilerin gorev-davraniglari, iligki davranislan ve
durumun ihtiyaclan dogrultusunda ‘anlatmak’, ‘satmak’,

‘katilimcilik’ ve ‘delegasyon’ odakli olmak.

|. Dizen, yapr ve temel performans gostergeleri ile
sonuglarina odaklanmak.

II. Eylem yonelimi ve performans yoneliminde olmak
lll. Talimatlar, direktifler vermek ve belirli gorevlerin

devredilmesini saglamak.

40
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IV. Sonuglara ulasmak icin dissal motivasyon kaynaklarini

kullanmak.

I. Ekip Gyeleri arasinda is birligine ilham vermek.

Il. Takipgilerin bireysellestirilmis destegini ve olumlu gelisimini

saglamak.
Doéniisiimcii lll. Ortak fayda ve ekip/grup veya organizasyonel hedefleri
Liderlik vurgulamak.

IV. Sonuglara ulasmak igin i¢csel motive edici faktorleri
kullanmak.

V. lyi sonuglari édillendirmek.

Kriz boyunca liderler igin belirtilen nitelikler, kriz yénetiminde érgutler tarafindan kabul
edilen “doért temel verimlilik talebini” vurgulayan bir yapiyr tanimlamaktadir
(Hamidovic, 2012).

Fragouli (2020)’e gore bu talepler;

1. Orgiitsel Talep: Kararlari gercege donistirmek ve etkilerini incelemek igin
gereken yapi ve yontemleri dikkate alir.

2. Kiulturel Talep: Calisanlarin, érgutsel kararlari paylagsma, eyleme gegime ve
hedefleri gergceklestirme konusunda amirlerine yardimci olmada i¢sel yeteneklerini igerir.

3. Psikolojik Talep: Durumlari denetleme, stratejileri tanimlama, segimleri
dizenleme, fikir olusturma ve bunlarin etkilerini siniflandirma yetenegini icerir.

4. Lojistik Talep: Dogru zamanda dogru karari verme yetenegini igerir.

Foster (2020)’a gore, kriz zamanlarinda liderligin; personele ilgi, toplulukla etkilegsime
gecme kapasitesi; nihai hedefe ve daha bliyiik iyilige odaklanma; empati gésterme
yetenegi ve bir firsat duygusu olarak bes temel 6zellige dayandiriimasi gerekmektedir.
Bu 6zelliklerin, uyarlanabilir liderlik, otantik liderlik, sefkatli liderlik, etik liderlik, hizmetkar
liderlik, durumsal liderlik ve déniisiimcii liderlik tarzlariyla uyumlu oldugu ifade

edilmektedir.

Krizleri ydnetirken yoneticilerin etk liderlik olarak tanimlanan uygun davranislari

sergilemeleri gerekmektedir (Simola, 2003). Ayrica, liderlerin uyum saglama 6zelligiyle
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yapilan bir calismada, uyum ile etik liderlik arasindaki iligskinin kriz zamanlarinda normal

zamandakine gére daha gugliu oldugu belirtiimektedir (Damti ve Hochman, 2022).

Frunza (2017), krizi azaltmak icin kisisel gelisim, etik liderlik ve yénetimsel etkililigi bir
¢6zUm olarak ileri strmustir. Ayrica, érgutsel diizeyde etik liderlik seklinde hareket eden
bir yénetim yapisinin varhgi, hiyerarsik karar almanin diger tim dizeylerini olumlu yonde
etkileyecegini ve krizde karsilasilan durumlara suratle elastikiyet gosterilebilecegini

savunmustur.

Liderlik tarzlarinin cgesitli 6lcimleri (6rnegin, donusumcu, islemsel, 6zgun, etk ve
hizmetkar liderlik) olmasina ragmen, kriz liderliginin bilinen bir dlgisunun olmadigi,
ayrica, literatiirde énde gelen liderlik tarzlarinin oldukga elestirildigi belirtiimistir (Tourish,
2013). Ozellikle doniisiimcii liderlik tarzi bu elestirilerin odak noktasini olusturmustur.
ilaveten, liderlik tarzlarinin birbirine benzeyen birgok &zelligi olmasina ragmen, bu
tarzlarin bir kriz sirasinda verimliligini 6lgcme ihtimalinin de diguk oldugu séylenmektedir
(Samad vd., 2022).

Top vd. (2015)’ne goére, dénusimcu liderlik, ¢alisanlarin is tutumlari, érgitsel guven,
orgutsel baglilik ve is tatmini arasindaki iligskiler mevcut literattirde iyi bir sekilde kurulmus
olsa da s6z konusu iliskilerde baska degiskenlerin (6z yeterlilik, 6rgltsel guven, liderlik
tarzlarinin alt boyutlari, cinsiyet vb.) roli olup olmadiginin detaylica arastiriimadigi
gorulmektedir. Diger yandan da etik liderlik uygulamalarinin genel olarak o6rgut
performansi, bireysel performans, tesvik gibi degiskenlerle iligkilerinin incelendigi
gorulmektedir. Son olarak Susanto vd. (2023) yaptiklari arastirmada, liderlik tarzlarindan
Hizmetkar liderlik, Donusumcu Liderlik, Etkilesimci Liderlik tarzlarinin orgutsel baglilik,
orgutiin gelisimi, is performansi, sosyal sorumluluk, o6rgutsel kimlik, psikolojik
guclendirme, islemsel adalet gibi degigkenlerle agirlikh olarak ele alindigini
belirtmislerdir.

Verilen bilgiler 1s1ginda ve Tablo 2’de 6zet olarak verilen ve yaygin olarak kullanilan
liderlik tarzlarindan kriz boyunca liderler igin belirtilen nitelikler ve kriz ydnetiminde
orgutler tarafindan kabul edilen Hamidovic (2012)’in dért temel verimlilik talebini en
¢ok karsilayan, krizlerde orgiitlerin hayatta kalabilmesi icin ihtiya¢ duyulan en
o6nemli unsurun érgiitiin ¢iktilari oldugu diigdiniildiigiinde, ¢alisanlari karsilagilan
yeni durumlara siiratle uyumunu saglayan, performansini artiran, yenilik¢i ve

yaratici olmaya iten ve son olarak da Foster (2020)’In kriz zamanlarinda liderlerde
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olmasi gereken bes temel 6zellige biinyesinde barindiran etik ve doéniisiimci

liderlik tarzlari bagimsiz degiskenler olarak segilmistir.
1.4.1. Dénlisimcii liderlik (DL)

Doénusumcu liderlik teorisi, liderligin kendisini anlama ve yorumlamada kullanilan eski
psikolojik ve metodolojik yaklasimlardan biridir. Bir liderin bagkalarini etkiledigi,
davraniglarini zorluklarla basa ¢ikmak igin uyarladigi ve nihayetinde o6rgutsel degisim
surecine katilmalarini sagladigi i¢ iliskiler ve degerlerle ilgili bir sire¢ olarak

tanimlanmistir (Saad Alessa, 2021).

DL altinda faaliyet gdsteren calisanlar, liderleri tarafindan motive edilerek yulksek
performans gdsterme egiliminde olmaktadirlar. Ayrica dénisimcti liderlerin, ¢alisanlarin
surece katilmasi i¢cin motive etmede hayati bir rol oynadigi da bircok arastirmada
belirtilmistir (Xu vd., 2022). DL ilham vericidir ve takipgilerini sonu¢ odakh bir kultir
olusturmaya ydénlendirebilmektedir (Alrowwad vd., 2020). Ayrica, surdirdlebilir bir
rekabet avantaji elde etmenin temelinde yenilik, bilgi yaratma ve surekli gelisim oldugunu
da kabul etmektedir. Surekli olarak eski varsayimlari ve yeni seyler yapma yollarini
sorgularlar, yaraticiligi tesvik ederler, bilginin kullanimini vurgulayarak, ¢alisanlara ilham
vermektedirler (Ramadhanti vd., 2021).

Kamu caligsanlari arasinda yapilan bir saha aragtirmasinda donusimcu liderlik tarzi
uygulamalarinin ¢alisanlari motive ettigi ve performansini olumlu yonde etkiledigi ifade
edilmistir (Bellé, 2014). Farkli kurum ve kuruluslarda yapilan c¢alismalarda ise
doénusimcd liderligin, calisanlarin aidiyet duygusunu, érgite bagliligini ve performansini
artirdigi belirtilmistir (Jacobsen vd., 2022).

DL, “ideallestirilmis etki, entelektiiel tesvik, ilham verici motivasyon ve bireysel
degerlendirme” dahil olmak Uzere birbiriyle baglantili doért davranigsal boyuttan
olusmaktadir. TUm davranigsal boyutlar, calisanlarin igsel motivasyonunu etkileyebilir
(Khan vd., 2020). ideallestirilmis etkinin; cezbedici kolektif bir vizyon saglayarak ilham
verici motivasyon sundugu ve ylksek duzeyde iki yonll givene sahip bir lideri temsil
ettigi belirtilmistir (Wang vd., 2016).

Entelektiiel tesvik ise, ekip Uyelerinin daha etkili duygusal ve durumsal istikrar
gelistirme ve sorunlarini kendi baslarina ¢ézme konusundaki guvenini artirmaktadir.

Ayrica c¢alisanlar, yeni ideolojileri paylasmak, diger is arkadaslarinin temel bilgi ve
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becerilerini anlamak ve onlari tesvik etmek icin ylksek diizeyde motive olmaktadirlar
(Deci ve Ryan, 2008).

ilham verici motivasyon ise, bireylerin fikir ve cikarlarini farklilastirarak onlari yeni
fikirler Uretmeye tesvik edebilmektedir. Calisanlar liderlerinin  davraniglarini
g6zlemlediginde, hepsi motive olarak, sorunlara yenilikgi ¢ézimler Uretmek igin

birbirlerinin fikir ve yetkinliklerini anlamaya c¢alismaktadir (Khan vd., 2020).

ilham verici motivasyon ayrica, bagkalarina ilham verme ve onlari kendisine inandirma
yetenegine sahip bir lideri tasvir etmektedir. Dordinci ve son boyut ise bireysel
degerlendirmedir. Bu boyutun, ekipler arasinda basarili olan kigileri fark eden ve
gelistirme yetenegine sahip olan lideri karakterize ettigi belirtiimistir (Valldeneu vd.,
2021).

DL’nin belirtilen tanimlari ve davranigsal boyutlari birlikte ele alindiginda DL’nin sinirlari,
imkan ve kabiliyetlerinin daha iyi anlasilacag! degerlendiriimektedir. Bu kapsamda daha
genis bir ifadeyle DL’nin, ¢calisanlarin gelisimini ve ihtiyacglarini dikkate alan, onlarin deger
sistemini, ahlak, beceri ve motivasyon dizeylerini butiinsel olarak gelistirmek igin
¢alisanlar ve liderler arasinda guglu bir kdpri gérevi kuran (Al Khajeh, 2018), ¢alisanlari
kendi ¢ikarlarinin 6tesine bakmaya tesvik eden ve duygusal ihtiyaclarinin karsilanmasini
saglayan bir liderlik olarak ifade edilmistir (Tengi vd., 2017). Bu genel tanimda verilen
bilgiler 1s13inda, DL’nin bireysel diizeyde ve 6rgut duzeyinde performansi pozitif yonde
etkiledigi ifade edilmektedir (Jyoti ve Bhau, 2015; Sofi ve Devanadhen, 2015; Wang vd.,
2010).

Ozetle galiganlarin moral, motivasyonunu artiran ve onlarin ihtiyaclarini birgok yéniyle
ele alan DL, her drgitun énemli kistaslarindan biri olan performansi bireysel ve 6érgutsel
bazda pozitif ydnde etkiledigi tespit edilmistir (Buil vd., 2019). Ayrica bu arastirmalarda
DL'nin, orgutsel 6zdeslesme, ise baglilik, is performansi ve proaktif kisilik gibi hususlarla
da pozitif bir korelasyonu oldugu ifade edilmistir (Al-Shammari, 2020).

1.4.2. Etik Liderlik (EL)

Etik liderlik, kisisel eylemler ve Kkigilerarasi iligkiler yoluyla normatif olarak uygun
davranisin gosterilmesi ve bu tur davranigin iki yonli iletisim, destekleme ve karar

verme yoluyla ¢alisanlarin tesvik edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Malik vd., 2023).
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Etik liderlik kavrami, Brown vd. (2005)’'ne gére, Sosyal Ogrenme Teorisine (SOT)
dayanmaktadir. Bu teoriye gore insanlar, rol model olarak goérdigu kisilerin (6zellikle
ogretmenlerini, liderlerini ve ebeveynlerini) nasil davrandigini  gozlemleyerek

o6grenmektedirler.

SOT kapsaminda etik liderlerin, giivenilir, herkese saygi duyan, érgiitteki herkese esit
davranan, kayirmacilik yapmayan, gorevlerini etik bir sekilde yerine getiren bir liderlik
tarzi olarak belirtilmistir (Trevifio vd., 2006). ilaveten, érgiitte giiclii konumlarda bulunan
ve karizmatik kisilikleri ile astlarinin dikkatini cekebilen rol model ve mentorlar oldugu da
belirtiimistir (Zhu vd., 2019).

Arokiasamy vd. (2022)'ne gore Uzerinde dnemli miktarda ¢alisma yapilan Etik liderlik
¢ogu arastirmacinin dikkatini gceken ve iyi bilinen bir liderlik paradigmasidir. EL, liderin
idealleri, ahlaki karakteri, liderin eylem, sdylem ve davraniglarindaki tutarlilik ile
karakterize edilmektedir. Ayrica, etik liderligi, belirli psikolojik beceriler, liderin artan 6z
farkindaligi ve astlarinin eylemleri Gzerinde faydali bir etki ile sonuglanan bir liderlik tarzi

olarak tanimlamak da mumkunddr.

Jordan vd. (2013), farkli bir bakis acgisiyla EL’yi “daha fazla 6z-farkindalidi, i¢sellestirilmis
bir ahlaki bakis acisini, dengeli bilgi islemeyi ve takipgileriyle olumlu kigisel gelisimi
destekleyen, iliskisel seffafliga tesvik etmek icin olumlu bir etik iklimi kullanan ve
destekleyen bir lider davranis modeli” olarak tanimlamistir. Ayrica, bu liderlik tarzi,
kendine glven, hirs, azim ve hedefe ulagsma gibi sosyal ve psikolojik refahla iligkili tim
iyi 6zellikleri bunyesinde barindirmaktadir. Calisanlar arasinda elestirel bakis agisiyla
olaylara yaklasan EL, duygusal zekay! artirmada, isyerinde yeni fikirlerin yaratiimasinda
kilit bir rol oynamaktadir (Kuenzi vd., 2020).

Greenbaum vd. (2021)’'ne gore yapilan diger bir aragtirmada EL, kendi inaniglarina ve
deger yargilarina gore hareket eden, yaraticihgi tesvik eden ve basaril c¢alisanlarin
odullendirildigi bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, bir 6rgut kultard inga
etmeye calisan ve takipgileriyle kisilerarasi iligkileri gelistirmeyi isteyen, calisanlarin
baghligini artirmada ve rekabetgci piyasada orgitin hayatta kalmasini saglayan énemili

bir liderlik tarzi oldugu belirtiimektedir.

Sonugta, liderlerin yaraticili§i ve motivasyonu, is ortaminda ¢alisanlar yaratici olmaya
tesvik etmede énemli bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir. EL, ¢alisanlarin yaraticiliklarini

destekleyen iyi duygular uyandiran (Eisenbeiss ve Van Knippenberg, 2015), ¢calisma
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kosullarina, ekip yapisina ve toplu gorev basarisina daha fazla énem veren ¢alisanlari
isyerinde ahlakli ve olumlu davranmaya tesvik eden bir liderlik tarzi oldugu ifade
edilmistir (Malik vd., 2023).

1.4.3. Orgiitsel Giiven (0G)

Gulven kelimesinin, kisilerarasi iligkilerin temelini olusturdugunu, tutum, davranislar,
politika, ticaret ve ekonomi dahil olmak Uzere yasamin bircok yénuna sekillendirdigi
goérulmustir (Atalay vd., 2022). Guven ortami psikolojik olarak 'parlaktir’, dolayisiyla
¢alisanlari calismaya ve verimli davranmaya tesvik etmektedir. Ancak glven ortami
olmayan orgutlerde iligkileri surdirmek ve olumlu sonuclar elde etmek ise oldukga zor

olabilmektedir.

Kramer ve Cook (2004)’a gére son vyillarda OG, yénetim ve organizasyon alaninda
yapilan calismalardan ve &rgutsel davranis alaninda blyuk ilgi géren konulardan bir
tanesi olmustur. Bu kavram temelde bir érgitsel kontrol mekanizmasi olarak ele alinsa
da zamanla orgutsel baghlik, ekip baglihgi, igbirligi, liderin verimliligi gibi hususlari
olumlu bir sekilde etkilediginden akademisyenler dikkatini ceken bir konu haline gelmistir
(Aryee vd., 2002). Bu nedenle, akademisyenler glivenin bireysel ve érgutsel dlizeydeki

etkilerini arastirmistir.

Ismail vd. (2023) OG'yi, caliganlarin, orgitlerinin kendilerine dezavantaj doguracak
kararlardan ziyade kendi c¢ikarlarini koruyacak sekilde kararlar almasina duyduklari
guven olarak tanimlamaktadirlar. Ayrica, ¢alisanlarin 6rgutiin yonetici kadrosuna olan
inancini, yonetimin eylemlerine duydugu gulveni, durustlik ve olumlu beklentiler
kavramlarini da biinyesinde barindirmaktadir. ilaveten, drgiitiin gelecekteki eylemlerinin
orgut caliganlarina zarar getirmeyecek bir eylem ya da calisanlarin gikarlarina uygun

(paralellik gésteren) kararlar olarak da tanimlanir (Kars ve Inandi, 2018).

Mubashar vd. (2022)’'ne gore, orgut galisanlari, calistigi amirlerinin/ liderlerinin vercegi
herhangi bir kararda, kendi aleyhine alinacak bir karar olmayacagini, tam tersine lehine
karar alacaklarini disunmektedirler. Dolayisiyla, her iki tarafta tutarli bir sekilde
faaliyetlerine devam ederek ortaklasa hareket edeceklerdir. Calisanlarin drgutlerine
duyduklari given arttikga, ¢alisma performanslari da artacak ve bunun dogal sonucu

olarak daha fazla zaman ve enerji harcayacaklardir.
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OG, calisanlarin bir 6rgit igindeki verimlilik stireclerinden, érgitlerin kendilerine kargi ne
kadar guvenilir ve durtst olduguna karsi inanglarindan etkilenmektedir. Liderler bir
organizasyonda tim orgutu etkileyen kararlar veren yliksek makam temsilcileri olarak
tasavvur edildiginden, calisanlar onlari 6rgutiin kendisi olarak gérme egilimindedir
(Alaaraj vd., 2018). Bu nedenle, liderlerin verecegi karalar dogrudan calisanlarin
orgutlerine duyduklari glveni etkileyebilir. Diger yandan da samimi tavirlari ve
hareketleri, eylemleriyle sdzlerinin uyumu, ¢alisanlarinin kendilerine gliven duymasini

kolaylastirir.

Etik ve Donlsumci liderler, glgli temel degerlere sahip olmanin yani sira etik
davranislar sergilemeleri ve yiksek derecede hedef odakli olmalari nedeniyle OG

Uzerinde etkisi olabilecegdi belirtiimigtir (Hsieh ve Wang, 2015).
1.4.4. Orgiitsel Bagllik (OB)

Orgtsel baghlik, érgltsel davranis perspektifinden galisanlarin érgiitsel performansini
artirmak icin yogun bir sekilde analiz edilmistir. Baglilik, bireylerin tutum ve davranislari
acisindan istekli olma durumudur. Diger bir deyisle, bir bireyin psikolojik olarak baglanma
istegini ya da belirli bir kimlige sahip olmasi durumunu ifade etmektedir (Ha ve Lee,
2022). OB ise, bireyin hiviyetini ve bir érglte katiimiyla kendi tutumlarini ve egilimlerini
temsil eden goreli gu¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu tutum ve egilimler 6rgatu genel
toplum iginde degerli kilan ve bireyi de 6rgute baglayan 6nemli faktorlerdir (Deressa vd.,
2022). Ayrica, calisanlarin kendileriyle 6rgutleri arasindaki karsilikli saygiy1 saglamalari

icin itici bir gi¢ oldugunu sdylenmektedir (Al Balushi vd., 2022).

Nishii (2013) érgutsel baghligin, bir kisinin bir 6rgutle arasindaki psikolojik iligkinin, érgit
icindeki idealleri, davranigsal bagliigi ve orgutte kalma olasiligi ile baglantili oldugunu
belirtiimektedir. Ayrica OB’nin, c¢alisanlarin bir érgit igin caba gosterme ve hedeflerini
gerceklestirme arzusunda oldugu, yiiksek diizeyde OB'ye sahip galisanlarin, érgiitte
surekli calisma, orgltsel hedeflere ulagsmak igin ¢aba gdsterme ve kendilerini buna
adama egiliminde olduklari ifade edilmektedir (Ha ve Lee, 2022; O'Reilly ve Chatman,
1986).Dolayisiyla ¢alisan, bir kurulusa ne kadar az bagliysa, ise gelmeme veya érgitten
tamamen ayrilma ihtimalinin ylksek oldugu, érguti baglihgi yliksek olan ¢alisanlarin da
orgutlerinde kalma olasiliginin daha ylksek oldugu ifade edilmistir (Kassing vd., 2012;
Park ve Min, 2020). Bu nedenle, artan 6rgitsel baglhligin érgatlerin is devinim oranini
azalttigi ifade edilmektedir (Rathi ve Lee, 2017).
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Calisanlarin 6rgltsel baglhihdini gelistirmeye yoénelik Buchanan'in yaptigi arastirmada
Kimlik, Katilm ve Sadakat olarak ¢ yapi ele alinmistir. Kimlik, calisanin
organizasyondaki gururunu yansitmakta ve bu nedenle kurulusun amaglarini ve ilkelerini
tanimaktadir. Katilm ise kisinin bir érgutteki dizenli is faaliyetlerinin psikolojik olarak
6zumsemesini yansitmaktadir. Son olarak sadakat, bir ¢alisanin sevgisini, duygusal

baghligini ve 6rgutte kalma arzusunu goéstermektedir (Pfeffer, 1995).

Staw ve Salancik (1977) ise orgutsel baglhihg tutumsal ve davranigsal bir kavram olarak
incelemistir. Tutumsal baghlik, ¢alisanlarin isletme degerlerini nasil i¢sellestirdiklerini
ve Uyeligi koruma istegini yansitmaktadir. Buna karsilik, davranigsal baglhlik, bir
¢alisanin gegmis deneyimlerinin, 6rgltte kalmaya veya orgitten ayrilmaya tesvik ettigi
sureci ifade etmektedir. Son yillarda, OB oldukga fazla ilgi gérmeye baglayan konularin
baginda gelmektedir. Bunun nedeni olarak, OB’nin bireyler ve érgitler arasindaki uyumu
incelemek icin anahtar yapilardan birisi olmasi gosterilebilir. Dolayisiyla, bdyle bir
anahtar yapl, pek ¢ok arastirmacinin dikkatini gekmis ve konuyu farkli sekilde ele alarak

OB'yi farkl sekilde tanimlamalarina yol agmistir (Saha ve Bhattacharya, 2022).

Allen ve Meyer, 6rgltsel baghligi Gg farkl unsur olarak tanimlamistir. Bunlar, duygusal,
sureklilik ve normatif baghliktir. Duygusal baglilik 6rgute duygusal baglanma, kimlik
ve orgute katilim ile ilgilenirken, siirekli baghhk tamamen o6rgutten ayrilmayla iligkili
algilanan maliyeti ve son olarak normatif baghlik ise drgutte kalmaya yonelik algilanan

bir zorunlulugu ifade etmektedir (Lambert vd., 2022).

OB'nin farkli disiplinlerle iligkisi incelendiginde, liderlikten ve orgitsel adaletten
etkilendigi, is tatmini, isten ayrilma ve oOrgutsel performans Uzerinde de olumlu bir
etkisinin oldugu bildirilmistir. Ayrica, ylksek duzeyde bir érgltsel baglihdin, ¢alisanlarin
motivasyonunun ve orgutun verimliliginin artmasina ve orgutun toplum Uzerinde olumlu

etkiler yaratmasina yol actig ifade edilmistir (Meyer vd., 2002).

Son olarak, OB Uzerine yapilan teorik ve ampirik ¢alismalarin neredeyse tamami, onun
olasi o6ncullerini aragtirmistir. Bu dnculler kisaca; kisisel nitelikler, kisisel yatirimlar,
ileriye ybénelik sosyallesme degiskenleri, is arama davranislari, is iliskileri ve is
Ozellikleri olarak alti ana grup altinda toplanmistir. Ayrica, calisanin akranlariyla,
bulundugu takim ya da kisimdaki arkadaslari ve liderleriyle iyi iliskilerde olmasinin,
calisanin davranislarina ve gelecekteki orgitsel baglihdina etki ettiginin amprik olarak

test edildigi vurgulanmistir (Hunt vd., 1985).
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1.4.5. Oz Yeterlilik (OY)

Bandura ve Wessels (1997), Oz-Yeterligi, “Korku duyulan ve kaginilan davraniglari
analiz etmek”, "Belirlenen performanslara ulasmak igin gerekli olan eylem planlari, hal
tarzlarini organize etme ve uygulama konusunda insanlarin kendi yeteneklerine iligkin
yargilar" olarak tanimlamistir (Kwan, 2020). Ayrica OY, bireylerin yasamlarini etkileyen
zorluklarla ne olglide basa cikabilecedine ve ne oOlglide hareketlerini kontrol
edebilecegine olan inanci olarak tanimlanmaktadir. Diger bir tanimiyla, c¢alisanlarin
kendisi i¢in belirlenen goérevi veya birden fazla minferit gérevi basarili bir sekilde yerine
getirme yetenegine olan inanci olarak da ifade edilmektedir (Karakus vd., 2021). Bu
inang, calisanlarin istedigi sekilde performans gdstererek karsilasacagl olumsuz
durumlarda bile, 6rglt tarafindan istenilen seviyede galismalarina imkan vermektedir.
(Suraci vd., 2022).

Lee (2000) ise OY'yi, davraniglarin fillen yapilp yapilmayacaginin belirleyicisi
olmadigini, insan davranislarini agiklamak igin etkili bir ara¢ oldugunu ifade etmektedir.
Bagka bir arastirmada Ghose vd. (2023), 6z yeterliligi belirli alanlardaki davranislari

aciklamada 6énemli bir degisken olarak nitelendirmektedir.

Gundel vd. (2019), Bandura’nin arastirmasinda calisanlarin davraniglarinin ve
hedeflerinin bireysel 6z yeterlik algilarindan ve bunun gibi dustincelerden etkilendigini ve
kontrol edilebildigini ileri stirmustiir. Dolayisiyla, yiiksek bir OY duygusuna sahip
bireylere daha zorlu hedefler sunuldugunda bile, bu hedeflere ulagsmak igin kendilerine

farkli bir strateji gelistirdiklerini vurgulamigtir.

Yuksek 0z yeterlilige sahip birey, olumlu sonuglari gorsellestirebilir ve belirli bir senaryo
icinde basariya giden yollari izlemek igin varsayimsal modeller olugturabilir (Huang ve
Mayer, 2019). Diger yandan, dusuk Oz-yeterlige sahip bireylerin zorlu durumlarla
karsilastiklarinda, olumsuz bir algl olusturarak kendilerinden stphe duyduklar da

belirtiimistir (Bandura ve Wessels, 1997).

Pajares (1996)’'e gobre, karmasik gorevleri kesfetmek ve tamamlamak igin kisinin
dusunceleri, bireysel 6z yeterlik algisindan dogrudan etkilenmektedir. Dustnceleri
etkilemeye ek olarak, 6z-yeterlik bireyin motivasyonunu artirdidi ve biligsel uyariimayla
ilgili cesitli teorilerden etkiledigi de belirtiimistir. Cok sayida ampirik galismanin 6z yeterlik
modelini dogruladigi, c¢esitli insan davranislarini analiz etmek maksadiyla akademik

disiplinlerde yaygin olarak kullanildigi belirtiimistir (Harrison vd., 1997). Algilanan 6z-
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yeterlikteki degisikliklerin, ¢alisanlarin sonraki performansinin basarisini tahmin

ettigi de gozlemlenmistir (Cervone, 2000).
1.4.6. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Bu boélimde literatirdeki arastirmalarin sonuglarina goére hipotezlerin nasil olusturuldugu

detayli sekilde agiklanmistir.

Etik liderlik acisindan bakildiginda;

Etik liderligin orgltsel ve bireysel bazdaki etkileri, Brown ve ark. (2005), yaptidi
calismada ve literatirdeki diger arastirmacilar tarafindan da incelenmistir. Bu
arastirmalarda, her kurum, kurulus ve oérgitte liderlik tarzinin énemli faktérlerden biri
oldugu ve etik liderlik uygulamalarinin da, ¢alisanlarin érgiite baglhligini pozitif ydnde
etkiledigi belirtiimistir (Mehmood vd., 2021).

Etik liderler, érgutlerinde glgli bir etik ortam olusturarak, calisanlari drgutlerine daha
fazla bagh olmaya tesvik etmektedirler (Saleh vd., 2022). Ancak tersi durumda, galisanlar

orgitlerinden_ayrilmaya daha meyillidir (Reina vd., 2018). Farkli sektdrlerde yapilan

arastirmalarda etik liderligin, érgiitsel giiven ve érgiitsel baghlik arasinda giglu ve
pozitif yonlU bir iligkisi oldugu bildirilmigtir (Aruoren ve Tarurhor, 2023). Diger yandan
Karakus vd. (2021), &z-yeterliligin liderlik tarzlan Gzerinde bir etkisi olabilecegini,
stres, tUkenmiglik, depresyon ve is devinimini azaltma gibi konularda calisanlarin

Uzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu belirtmiglerdir.

Almutairi (2020), 6z-yeterliligin araci (mediatér) degisken olarak kullanildiginda
calisanlarin baglihgi Gzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir. Ayrica
Brown ve Mitchell (2010) yaptidi meta analiz ¢calismasinda, 6z yeterliligin orgiitsel

baghhkla giglu bir sekilde iligkili oldugunu dogrulamaktadir.

Son olarak Aryee vd. (2002), érgiite duyulan giivenin, orgutsel adalet, is tatmini, igten
ayrilma niyeti ve érgiitsel baghhk arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini ifade
etmislerdir. Diger yandan yapilan baska bir ¢alisma, 6rgut paydaslari, ¢alisanlari ve
devlet arasindaki iliskide kurumsal glivenin diizenleyici (Moderator) roltiniin 6nemini
vurgulamistir (George vd., 2021). Verilen bilgiler isiginda Orgiite Gliven diizenleyici
(moderatér), Oz-Yeterlilik araci (mediatér) degisken olarak arastirma modeline dahil

edilmigtir.
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Doniisumci Liderlik acisindan bakildiginda;

Uygulanan liderlik tarzindan optimum fayda saglanabilmesi igin, 6rgutteki calisanlarin
lidere glvenebilmesi gerekmektedir. Bu durum érgiitsel giivenin etkisi icin dnemli
hususlardan birisidir (Rego vd., 2012). ilaveten, Bass ve Avolio (1994); Berson vd. (2001)
doénusumcu liderlerin, ¢alisanlarin kendi potansiyellerinin farkina varmasi, bulunduklari
seviyeyi daha ylkse(Je tasimasi ve daha fazla sorumluluk almalarini saglamak
maksadiyla onlara mentorluk ve kocluk yaptigini belirtmiglerdir. Ayrica Dunn vd.
(2012)'ne goére donusumcu liderler, ¢calisanlar dikkatle dinleyerek basari ve buylime

ihtiyaclari gibi konularda onlari daha yakindan destekleyip takip etmektedirler.

Sosyal mubadele teorisince, liderlerin sergiledigi s6z konusu tutum ve davranislara,
calisanlarin daha fazla sorumluluk alarak ylUksek dizeyde érgiitiine bagh kalarak
karsilik vermesi beklenmektedir. Hidayat ve Patras (2024) dénisumci liderligin;

yenilikgiligin, 6z yeterliligin ve drgutsel iklimin artmasina yol actigini belirtmigtir.

Belirli eylemlerin ve davraniglarin, liderlerin QY ile takipgilerinin Orgitsel Baghhg:
arasinda etki yarattigini belirtmigtir (Almutairi, 2020). Diger yandan da Zeb ve Nawaz
(2016)da yaptigi calismada, Pakistan’daki Universitelerde goérev yapan akademik
personelin érgutsel bagliligi ve 6z yeterliligi ile pozitif bir baglanti oldugunu agiklamigtir.
Benzer sekilde, Lin ve Wang (2018), Cin'deki kiiglik dlgekli endustrilerde galisanlarin 6z

yeterliligi ile 6rgltsel baghligi arasinda pozitif baglanti oldugunu belirtmigtir.

Orgutsel Given (OG), Dénuigiimei Liderlik (DL) arasindaki iligkiyi; drgiite duyulan gliven,
orgutteki calisanlar arasindaki dogruluk, inang, baghlik ve samimiyet duygularinin
bileskesi olarak tanimlamistir (Bastug vd., 2016). Dénusumctu liderler, calisanlara saygi
ve itimat goOstererek, onlarda daha buyuk bir guven ve aidiyet duygusu yaratirlar
(Mesterova vd., 2015). Bu guven ve aidiyet duygusunun, c¢aligsanlarin zor kosullarda,
krizlerde bile 6rgutine daha istekle ve arzuyla baglanmalarina olanak sagladig: ifade
edilmistir (Givens, 2008). Dolayisiyla, DL’nin g¢alisanlarda daha blyUk bir guven ve
aidiyet duygusu yaratmasinda, c¢alisanlarin érgite duydugu glveninde bir diizenleyici
etkisi oldugu soylenebilir. Ayrica literatirdeki bazi arastirmalarda, é6z-yeterlilik, liderlik
ve cinsiyet arasinda anlamli bir fark olmadigi belirtiise de, bazi arastirmalar bu l¢
degisken arasinda anlamli farklar oldugunu iddia etmektedir. Bu arastirmalardan dikkat
¢cekenlerden bir tanesi, Hartman ve Barber (2020)’in yaptigi arastirmadir. S6z konusu
arastirmada, erkek ve kadin liderlerin uygulamalarinda cinsiyet acgisindan istatiksel

olarak anlamli bir fark oldugu belirtilmistir.
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Etik ve Dontsimcl liderlik tarzlarinin dayandigi Sosyal Ogrenme Teorisi (SOT)
hipotezlerin ve modelin olusturulmasini ayrica katki saglamaktadir. SOT kapsaminda DL
ve EL incelendiginde, is performansini etkileyen isten ayrilma niyeti ve érglitsel baghlik
gibi degiskenlerin lizerinde 6z yeterliligin 6nemli olabilecegine, rol model olan liderlerin
daha cekici ve glivenilir oldugunda, calisanlarin daha etkili bir performans gbstermesine
sebep olabilecedine dair bir bakis acisi saglamaktadir. Ayrica SOT’te calisanlar,
odullendirme ve cezalandirmayi gerektiren davranislarin neler oldugunu, liderlerin rol
model oldugu bir sistemde, kapsamli sekilde O6grenebilmektedir. Dolaysiyla verilen
bilgiler gercevesinde ve SOT tarafindan liderlerde olmasi gereken 6zellikler de dikkate
alinarak liderlerin 6z yeterliliginin, orgutteki g¢aligsanlarin  6rgutsel baghhgin
etkileyebilecedi ve érglte duyulan glven ile drgutsel baghlik arasindaki iliskide aracilik

rolU olabileceg@i distnulerek hipotezler olusturulmustur.

Hi. Etik ve D6nlsimcl Liderlik tarzlarinin Orglitsel Baghlik Gzerinde anlamli bir

etkisi vardir.

H.: Etik ve Doénugimcu Liderlik tarzlarinin Orgitsel Baghlikla iligkisinde Oz-

Yeterliligin aracilik rolt vardir.

Hs: Etik ve Dénlsimcl Liderlik tarzlarinin Orgitsel Baghlik (izerindeki etkisi

sektore gore farklihk gosterir.

Hs: Etik ve Dénusimci Liderlik tarzlarinin Orgiitsel Baglilikla Orgiitsel Giivenin

duzenleyici roll vardir.

Kriz donemlerinde orgutlerin bulundugu cevrede hayatta kalabilmesi igin gerekli olan
hususlardan bir tanesinin érgutun ¢iktilarini artirmak oldugu belirtiimistir (Heifetz vd.,
2009). Ayrica, érgatun giktilarini artiran ve kriz durumunda 6rgiti guclu sekilde krizden
cikaracag! degerlendirilen liderlik tarzlari ve bu liderlik tarzlarini etkiledigi dusunulen

degiskenlerle olusturulan arastirma modeli Sekil 4’de sunulmustur.

Modelde gorildigu tzere iki bagimsiz degisken (Yordayan degisken) Donlsumci ve
Etik Liderlik ile bagimli degisken (Yordanan degisken) Orgltsel Baglilik arasindaki iligki
incelenecektir. S6z konusu degiskenlerin arasindaki iliskide Oz Yeterliligin aracilik ve
Orgltsel Guvenin (Guven Boyutu) diizenleyici roliniin olup olmadi§i Yapisal Esitlik

Modeliyle test edilecektir.
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Sekil 4 Etik ve Dénuistimcei Liderligin Orgitsel Baghlik Uzerinde Etkisinde Orglite
Giiven ve Oz Yeterliligin Etkisini Olgme Modeli

AN
C=D 7 \
V% AN
L/ AN
L 'S Orgiitsel Baghhk
|

1.5. MODEL DEGISKENLERININ KURAMSAL iLiSKILERI

Doniisiimcii
Liderlik

1.5.1. Cinsiyet ve Liderlik

Eichenauer vd. (2022), populer basinda yer alan bir iddiaya gére kriz doneminde
kadinlarin, erkeklere gore daha iyi liderlik 6zellikleri gostererek, karsilagilan durumu
ustaca idare ettiklerini belirtmistir. Covid-19 salgini agisindan bakildiginda, salgini ele
alma ve basa ¢ikma yontemlerinden dolayi bircok ulkenin kadin devlet bagkanlari, bu
iddiaya ornek gosteriimektedir. Dolayisiyla, kriz boyunca cinsiyetin liderlik

uygulamalarindaki rolunu incelemenin dnemli bir husus oldugu degerlendirilebilir.

ABD’de gorev yapan kadin valilerin eyaletlerdeki 6lum oranin, erkeklerin valilik yaptig
eyaletlere nazaran gok daha az seviyede olmasi so6z konusu iddiaya ornek gosterilebilir
(Martin vd., 2019). Bu nedenle literatirde arastirmacilar, kriz déneminde kadin liderlerin
Ozellikle durustlik, empati, merhamet, is birligi ve algakgodnulltlik gibi toplumsal nitelikler
sergileyerek Covid-19 krizi boyunca go6sterdigi basarinin cinsiyet farkliligindan

kaynaklandigi belirtilmistir (Sergent ve Stajkovic, 2020).

Bruckmuller ve Branscombe (2010)’ a gbre zor zamanlarda veya kriz donemlerinde
kadinlar, liderlik rollerini erkek liderlere nazaran daha ¢ok Ustlendigi ve bu durumun
kadinin kigilerarasi duygu yonetimi icin algilanan Ustiin kapasitesiyle anlamli bir sekilde

baglantili oldugu belirtiimistir. Post vd. (2019), cinsiyet farkliliklarinin liderlik kriterlerine
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gore inceledigini ve cinsiyeti liderligin dolayli bir belirleyicisi olarak konumlandirildigini
sOylemistir. Ayrica, cinsiyetin liderlik streclerinin ve uygulamalarinin sadece dogrudan
degil ayni zamanda duizenleyicilik etkisiyle dolayli etkileyen bir degisken oldugu

aciklanmistir (Frear vd., 2019; Megheirkouni ve Mejheirkouni, 2020).

Erkek ve kadin liderler icin cinsiyet tabanli yapilan arastirmalarda, kadin liderlerin (erkek
liderlere nazaran) nispeten daha iliski odakl, kisilerarasi odakli (Lyness ve Grotto, 2018)
ve demokratik tarzlar sergiledigi, erkek liderlerin ise (kadin liderlere nazaran) nispeten
daha fazla goéreve yonelik ve otokratik tarzlar sergiledigi belirtiimistir (Eagly ve
Johannesen-Schmidt, 2001).

Carless (1998)’e gore bu sonugclarin, kadinlarin duygusal tatmin ve sefkatle karakterize
edilen kadinsi bir tarz gelistirdigini, 6te yandan erkeklerin de daha dominant ve gorev
odakli erkeksi bir tarzi benimsedigdini 6ne suren cinsiyete dayall bakis agisiyla uyumlu
oldugu belirtilmistir. Benzer sekilde, sosyal rol teorisi de, bireylerin cinsiyet rolleriyle ilgili
toplumsal beklentilere uygun davrandiklarini ileri stirmektedir (Dinh ve Lord, 2012).
Dolayisiyla, cinsiyet sosyal bir gercevede ele alindiginda, kadin liderlerden iligki odakli,
erkek liderlerden ise gorev odakl bir tarz sergilemeleri beklendigi ifade edilmigtir
(Zeinabadi, 2013).

1.5.2. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baglilk

Silva vd. (2023)’ne gére OG, érgutsel baghlik Gzerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Ayrica
glven, bir érgut ortaminin olmazsa olmaz kosullarindan biridir ve ¢alisanlarin refahina
ve rekabet Ustinligindn olusturulmasina katkida bulunmaktadir. Orgit Gyeleri arasinda
yuksek dizeyde bir gliven oldugunda, bireyler fikirlerini daha verimli bir sekilde ileterek,

deneyimlerini paylasarak kendileri ve 6rgut igin faydalar saglayabileceklerdir.

Calisanlarin 6rgite glven dizeyi ne kadar ylksekse, orgitle kuracagl bag o derece
yuksek olacaktir (Colquitt vd., 2007). Dirks ve Ferrin (2001) calismasinda, guven
konusunun galisanlarin tutumlarini olumlu yonde etkiledigini ve oOrgutsel davranig
bigimlerini artirdigini iddia etmistir. Caligsanlara orgut tarafindan adil davranildiginda ve
orgutle arasinda kaliteli bir iligki oldugunda, orgute baglilik ve guven konusunun artacagi,
aksi durumda, isten ayrilma niyetinde negatif bir etki yaratacagdi ifade edilmektedir
(Chiang vd., 2011).
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1.5.3. Liderlik ve Orgiitsel Baglilik

Yoénetim alaninda farkli degiskenlerle farkli olgularin deneysel arastirmalara konu oldugu
belirtilmistir (Chhotray vd., 2018). Ancak 6zellikle son yillarda yapilan arastirmalarin ana
temasini, liderlik, liderlik uygulamalari, isten ayrilma niyeti, performans, is tatmini vb.

degiskenlerin olusturdugu séylenmektedir (Unruh ve Zhang, 2014).

Liderlik uygulamalari, ¢calisanlarin isten ayrilma niyetini ve calisanlarin performansini da
dogrudan etkileyen bir faktordir (Gold, 2022). Lam ve O'Higgins (2012), liderligin
¢alisanin giktilarini etkiledigini ifade etmistir. Performans is tatmini, bagllik, isten ayrilma
niyeti gibi insan kaynaklarinin Uzerinde hassasiyetle durdugu konularin, dogrudan

orgitte uygulanan ydnetim tarzindan (liderlik) etkilendigi belirtiimistir (Cohen vd., 2016).

Orgitsel baglilik agisindan bakildiginda, calisanlarin kafasindaki soru isaretlerini
gidererek onlar drgitine en icten ve samimi sekilde badlamasini saglayacak temel

unsurun, lider (yonetici) kadrosunun kalitesi oldugu ifade edilmistir (Chan vd., 2013).
1.5.4. Déniigiimcii, Etik Liderlik ve Orgiitsel Giiven

Adil, guvenilir, durust gibi karakteristik 6zellikleri 6n plana ¢ikan liderler etik lider olarak
siniflandirihrlar. Bu liderler, etik bir karar verme strecini takip ederek (Ko vd., 2018),
ahlaki yonetim uygularlar ve galisanlarini ahlaki davranmaya tesvik ederler (Brown ve
Trevifio, 2006). Ayrica, bu liderler agirlikh olarak 6dillendirme konusu Uzerinde
durmakta ve takipgileriyle olumlu iliskiler sirdlirmektedirler. Etik liderlerin bu davranislari,
onurlu hareketleri ve guvenilir iletisimi, galiganlarin érgute olan guvenini percinlemektedir
(Xu vd., 2016). Liderler ait oldugu kurum/kurulusu temsil ettiginden, etkili etik liderlik
uygulamalari c¢alisanlarin kurumsal glvenini de olusturmaktadir. Bu durum SMT
tarafindan da desteklenmektedir (Kim ve Qu, 2020). Diger yandan da doénisimcu
liderler calisanlar arasinda is birligine ilham vererek olusturdugu ortamda, her bir
calisana ayri ayri bireysel destek saglayarak, gelisimini yakindan takip ederek ve surece
katilmasini saglayarak onlarin performansinin artmasini saglamaktadir. Dolayisiyla,
kendisine deger verildigini hisseden calisanlarin 6rgitine daha fazla bagli olacagi
sdylenmektedir. Bunun arkasinda yatan sebebin de “galisanlarin, liderleri 6rgitin

kendisi gibi gérmesi” egiliminden kaynaklandidi belirtiimistir (Xu vd., 2022).

Sonug olarak EL ve DL uygulamalari altinda olan ¢alisanlar, érgutlerinden bekledigi veya

beklemedigi bir fayda kazandiginda, SMT’ye goére bu faydaya bir karsilik vermek zorunda
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hissedecektir. Dolayisiyla, érgut uygulamalarini olumlu olarak algilayan ¢alisanlarin, bu
fayda karsihginda sanki bir geri 6deme icin ylksek diizeyde orgutsel given gostererek

orgutlerine ilave fayda saglama egiliminde olacaklari belirtilmistir (Eluwole vd., 2022).
1.5.5. Oz Yeterlilik, Liderlik

Hartman ve Barber (2020)’e gére, bazi arastirmalarda 6z-yeterlilik, liderlik ve cinsiyet
arasinda anlamli bir fark olmadigi belirtiise de bazi arastirmalarda bu ¢ degisken
arasinda anlamli farklar oldugunu ifade edilmistir. Javidan vd. (2016)'ne gore de erkek

liderlerin kadin liderlere nazaran daha fazla 6z yeterlilie sahip oldugu ifade edilmigtir.

Farkl bir arastirmada, Sarkar (2022) dénuasumcu liderlik ile 6z yeterlilik arasindaki iligkiyi
tespit ederken cinsiyeti dikkate almis ve donlsumci erkek liderlerle 6z-yeterlilik arasinda
anlamli bir bag oldugunu ancak kadin donusimcu liderlerle anlamli bir bag olmadigini

vurgulamistir.

Dontgumcu lider bazinda bakildiginda, calganlara dizenli ve yeterli geri bildirim
saglanarak galiganlarin 6z yeterliliklerine iligkin algilarini gelistirdigi séylenmektedir. Oz
yeterlilik gelistikge, basaril olmak igin c¢alisanlarin da kendi yeteneklerine olan
glvenlerinin gelisecegdi ve dolayisiyla performanslarinin artacagi ifade edilmektedir
(Surtclt vd., 2022). Diger yandan Pillai ve Williams (2004) yaptigi ¢alismada, etk
liderlerin de galisanlarin 6z yeterliklerini yukari seviyeye ¢ikararak, performans ¢giktilarini
artirdigini savunmustur. Ozellikle giinimiizde yapilan ampirik calismalar, liderlerin 6z
yeterliliginin psikolojik mekanizmalar araciligiyla ¢alisanlarin performansi Uzerinde bir

etkiye sahip oldugu teorisini desteklemektedir (Salanova vd., 2022).

McCormick vd. (2002)’'ne gore liderlik arastirmalarinda, etkili liderlerin son derece kararli,
azimli, esnek, hedef odakli, becerikli ve etkili problem ¢oziculer olarak nitelendirildigi
ifade edilmektedir. Ayrica yuksek 6z-yeterlige sahip kisilerin, liderlik rold igin en uygun

insanlar oldugu da belirtiimektedir.
1.5.6. Oz Yeterlilik ve Orgiitsel Baghlik

Calisanlarin 6z-yeterliliklerinin, stres, tukenmislik, depresyon, orgutsel baglilik ve is
tatminlerini artirma acgisindan, onlarin duygusallidi tUzerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu ileri strilmistir (Karakus vd., 2021). Ayrica OY, isten kaynaklanan stres, isten
ayrilma niyeti ve depresyon gibi olumsuz etkilere karsi ¢alisanlari gii¢lendiren, érgutsel

baghligini artiran psikolojik bir kaynak olarak tanimlamistir (Jeon vd., 2018).
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Farkll insan davraniglarini analiz etmek maksadiyla, akademik disiplinlerde yaygin
olarak kullanildigi belirtilen OY’nin, goreceli olarak 6érglitsel bagliligi tahmin etmede
rolindn oldugu, algilanan 6z-yeterlikteki degisikliklerin ise is doyumu ve 6rgitsel baglihgi

tahmin etmede kilit rol oynadidi belirtilmistir (Park vd., 2017).
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2. BOLUM
KRiZ DONEMIi LIDERLIGIYLE iLGILi ALAN ARASTIRMASI

Calismanin “Kriz Dénemi Liderligiyle ilgili Alan Arastirmasi” baslikli  2.bolimii
kapsaminda sirasi ile “Arastirmanin kapsami ve o6nemi”’, “Model ve Hipotezler”,
“‘Arastirmanin  Yontemi”, “Bulgular” ve “Tartisma” basliklarina yer verilecektir. Bu
bélimde, arastirma kapsaminda olusturulan modelin degiskenlerinin élgim araclari,

arastirmanin tird, veri toplama yéntemi, arastirmanin kapsami gibi konular ele alinmistir.
2.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada, bes farkh olgekten olusturulan Krizde Liderlik Uygulamasi anketiyle (49
maddelik) kolayda o6rneklem metoduyla sosyal platformlar araciliiyla veriler
toplanmistir. Oncelikle toplanan verilerin; varyans homojenligi, normal dagihm saglayip
saglamadigi kontrol edilmistir. Normal dagilimi bozan aykiri ug¢ degerler degerlendirme

disinda tutulmustur.

leri seviye analizlere gegcmeden énce, modeldeki bes farkli degisken arasinda Coklu
Baglanti Problemi (CBP) olup olmadigi test edilmistir. Daha sonra Dogrulayici Faktor
Analizi (DFA) ile olgeklerin gecgerliligi, KMO and Bartlett's Testi ile de olgeklerin
guvenilirligi SPSS ve AMOS'ta test edilmigtir. Son olarak, ortik degiskenler arasindaki
yakinsak gecerlilik kontroll icin AVE ve CR degerleri analizi yapilmis ve tim model
Yapisal Esitlik Modeliyle AMOS'ta test edilmistir.

2.1.1. Aragstirmanin Kapsami

Arastirmanin modelindeki degiskenlerin, agirlikh olarak egitim (ylksek &grenim
kurumlarinda) ve saghk sektérinde farkli degiskenlerle iligkisinin dlguldugu
g6zlemlenmistir. Literatire farkh bir bakis agisi kazandirmak ve diger calismalardan
farkhlik olusturmak maksadiyla bu arastirmada, Tirkiye’de hizmet sektériinde
calisanlarin biyiik cogunlugunun bulundugu Gida, iletisim ve Giivenlik sektorleri tercih
edilmistir. Bu sektdrlerin segilmesinin temel nedeni, Covid-19 salgini boyunca hizmet
sektorinde faaliyetlerine kesintisiz devam etmeleridir. Ayrica, daha dnce neredeyse hic
ele alinmadidi degerlendirilen hizmet sektdriindeki ¢alisanlardan érneklem olusturmak
suretiyle, kriz doneminde iki farkli liderlik tarzinin érgitsel baglilik Gzerindeki etkisini

6lcmek, hangi liderlik tarzinin kriz ddneminde daha etkili oldugunu tespit ederek literattire
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yeni bir bakis acisi kazandirmak hedeflenmistir. Elde edilen sonuglarla, normal
dénemdeki sonucglar kiyaslanarak ileride yapilacak arastirmalara yol géstermek

hedeflenmistir.

Bu calismada, kullanilan arastirma deseni niceldir. Nicel arastirma, bir calismada
Uretilen hipotezi test etmek icin veri toplamayi ve bu verileri istatiksel olarak analiz
etmeyi, yorumlamayi ve ortaya ¢ikan bulgulari genellestirmeyi amaglamaktadir (Mardjuni
vd., 2022). Ayrica bu arastirma, degiskenler arasindaki nedensel iliskileri ortaya

cikarmasi bakimindan agiklayici bir aragtirmadir.

Calismada onerilen modeli ve hipotezleri test etmek, dogrulamak ve ayrica daha buyuk
bir drneklem buylkligine erismek maksadiyla daha hizli bir veri toplama stratejisi olan
anket yontemi kullaniimistir. internet araciigiyla yapilan bu yéntem, bulgularin
genellenebilirligini artirmak icin arastirma evrenini temsil eden buyldk bir érneklem
populasyonuna ulasmayl saglamis ve vyapilandiriimis anket ile veri toplamayi

kolaylastirmistir.

Ayrica anket toplama ydnteminde verilen cevaplarin dogrulugunu en Ust dizeye
cikarmak ve zaman gibi bir kisitlamayi ortadan kaldirmak maksadiyla anketler drneklemi
olusturan katihmcilara elektronik ortamdan génderilmis bazi katilimcilara da elden teslim
edilmistir. Sonug¢ olarak hibrit bir teknik kullanilmigtir. Covid-19 salgini nedeniyle

yanitlarin yaklasik % 80'i elektronik olarak alinmigtir.

Elektronik ortamda anket, katilimcilara internet araciligiyla (Monkey Survey, Google
Docs, linkedin vb.) sosyal platformlardan génderilmistir. Tim katimcilardan geri dénus
olmamigtir. Ancak, bu tip arastirmalarda %80'e varan geri donus oraninin arastirma
sonuglarinin  dogrulugunun yuksek seviyede olmasi igin uygun bir oran oldugu
belirtilmistir (Fincham, 2008).

Arastirma, bagimsiz degisken olarak birbirinden tamamen farkli iki liderlik tarzini ele
almasi ve bu degiskenlerin kriz dénemindeki islerligini test ederek, normal dénemde
uygulanan liderlik tarzlariyla értlisen ve ayrisan noktalarini tespit etmesi acisindan dnem
arz etmektedir. Ayrica, kriz déneminde ve normal dénemde yapilan arastirmalarda bu
arastirma modelindeki dediskenlerin birlikte test edilmemis olmasi acgisindan da
literatiirdeki 6zgiin calismalardan birisi olacagi degerlendirimektedir. ilaveten,
calisanlarin orgitsel baglihgr Uzerindeki etkisinde, 6z yeterliligin ve o6rgltsel given

degiskenlerinin rollinl test etmesi agisindan da ilk defa ele alinan bir konu olmaktadir.
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Son olarak, krizin énemli élgtide etkiledigi sektorlerden biri olan ve literatlirde az sayidaki
arastirmalarda ele alinan hizmet sektdriinde yapilacak olmasi arastirmaya ayri bir 6nem

katmaktadir.
2.1.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Tlrkiye'de hizmet sektérindeki calisanlar olusturmaktadir. Turkiye
genelinde hizmet sektdriinde 2023 Ekim Turkiye istatistik Kurumu (TUIK) verilerine gére
8.458.902 (icretli calisan bulunmaktadir. (TUIK, Ekim 2023). S6z konusu sektdrlerde, EL
ve DL uygulamalar dlgulirken gesgitliligi artirmak maksadiyla ¢alisanlarin farkli birimlerde
olmasina dikkat edilmistir. Bdylelikle, ayni kurumda fakat farkli bélumlerde calisan
liderlerin degerlendiriimesi amagclanmistir. ilaveten, arastirma kriz déneminde
yapilacagindan katilimcilara anket sorularinin kriz dénemindeki tecriibelere gbre cevap
vermesi istenmistir. “Kriz dénemindeki tecriibelere gbre cevaplayacagim” seklinde
hazirlanan kutucuk isaretlenmeden katilimci anket sorularina cevap verememigtir.
Ayrica, kriz donemi (Covit-19 salgini) icin belirlenen ise baglama tarihi 01 Aralik 2020
dncesidir. ise baslama tarihi belirtilen tarihten énce olan ve halen ayni kurum/kurulusta
¢alismaya devam eden g¢alisanlarin yanitlari kabul edilmistir. Liderlerin degerlendiriimesi
maksadiyla g¢alisanlardan bagli oldugu dstii/amiri (Takim lideri/ Kisim Amiri/Miidiir
vb.) degerlendirmesi ve liderin cinsiyetini de belirtmesi istenmistir. Liderin cinsiyeti

ile ilgili kutucugu bos birakanlarin cevaplari degerlendirmeye alinmamigtir.

Kolayda érneklem metoduyla katilimcilara internet aracihidiyla (Monkey Survey,
Google Docs, linkedin vb.) sosyal platformlardan ulasiimigtir. Katihmcilardan dénus
yapanlarin sayisi 496’dir. Ancak %12,1’nin ise baslama tarihi 2020 Aralik sonrasi
oldugundan degerlendiriimeye alinmamistir. ilaveten, %8 oraninda anket, aykiri ug
deger tespit edildiginden ve “z” deger araligi (+3,-3) disinda oldugundan arastirmaya
dahil edilmemistir. Arastirmada 396 adet anket kullaniimigtir. Bu sayi evreni temsil
yetenedi acisindan asagidaki formile goére hesaplanan o6rneklem bUyUklGginin

Uzerindedir.

n*t>*p*q 8.458.902* (1,96)2* 0,5% 0,5

d2*(n-1)+ t2*p*q 0,052* 8.458.901 + (1,96)2* 0,5* 0,5
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N: Evren

n: Orneklem blyukIlugu

t: Teorik deger (T tablosunda bulunan %95 Glven Araligindaki teorik deger; 1,96)
p: Olayin gorilme sikhgi

g: Olayin gorilmeme sikligi

d: Hata payi (%95 Glven Araliginda hata payi; 0,05)

8.123.929,4808
N= = 384,14 olarak hesaplanmistir.
21.148,2129

Orneklemi olusturmak maksadiyla, Tirkiye’de hizmet sektoriinde galisanlarin blyiik
c¢ogunlugunun bulundugu ve Covid-19 salgini boyunca faaliyetlerine kesintisiz devam
ettigi degerlendirilen Gida, iletisim ve Giivenlik sektorleri tercih edilmistir. Orneklemde
cesitliligi saglamak igin s6z konusu sektoérlerde farkh bélimlerde bulunan galisanlar, ilk
amiri olan “Takim liderleri, Satis Mudiirleri, Glivenlik Mudiirleri” vb. gorevlerde
bulunan liderlerini degerlendirilmistir. Orneklem sayisi 384 olarak hesaplanmistir.
Arastirmanin bulgularini elde etmek icin 396 adet anket verisi kullaniimigtir. Dolayisiyla,

evreni temsil agisindan érneklem buyudkluginin uygun oldugu degerlendiriimektedir.
2.1.3. Veri Toplama Araglari

Olgeklerin glvenilirlik analizindeki alfa degerlerini yorumlamak igin arastirmacilar
tarafindan cok farkli niteliksel tanimlayicilar kullaniimistir. Konu bir butin olarak ele
alindiginda, alfa degerleri (0,93-0,94) araliginda ise miikemmel, (0,91-0,93) araliginda
ise gugelii, (0,84-0,90) araliginda ise giivenilir, (0,81) ise saglam olarak kategorize
edildigi aciklanmistir (Taber, 2018).

2.1.3.1. Etik liderlik Olcegi (ELO)

Literatirde Yukl vd. (2013)'nin revize ettigi etik liderlik Olgcedi yaygin olarak
kullaniimaktadir. Ancak literaturde tek bir etik liderlik 6lgegi olmadigi gibi madde sayisi
on ile kirk arasinda degisen birgok dlgek bulunmaktadir. Ayrica, etik liderlik davranisini

Olcmek icin etik konusunun kdltirden kiltire cografyadan cografya farklihk géstermesi
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nedeniyle s6z konusu o6lceklerin kullanilacagi tlkeye gore uyarlanmasinin faydali olacagi

yapilan arastirmalarda da belirtilmistir (Argyropoulou ve Spyridakis, 2022).

Bu arastirmada; Brown vd. (2005)’'nin 10 madde ve tek faktérden olusan besli Likert
tipindeki etik liderlik Olgedi kullaniimistir. Arastirmacilarin olgek Uzerinde yaptigi
glivenirlik analizinin Cronbach Alpha degeri a:0.928 olarak bulunmustur. Olgek, paralel
ceviri teknigi kullanilarak arastirmacilar tarafindan Tlrkgeye cevrilmigtir. Etik liderlik
Olcegdi, “Kesinlikle katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2, Ne katiliyorum ne katilmiyorum=3,
Katiliyorum=4, Kesinlikle katihyorum=5" puan esasl yapiimistir. Hipotezleri test

etmeden 6nce anket formunda incelenen degiskenlerin faktér analizi yapiimistir.
2.1.3.2. Dénugimci Liderlik Olgegi (DLO)

Literatirde déntstumcu liderlik élgceginin ¢ok farkli tlrleri gériilmektedir. Bu 6lgeklerden
en ¢ok kullanilanlarin; Podsakoff vd. (1990) tarafindan gelistirilen DLO, Carless vd.
(2000) tarafindan gelistirilen DLO, Alimo Metcalfe ve Alban Metcalfe (2001) tarafindan
gelistirilen DLO, Edwards vd. (2010) tarafindan geligtirilen DLO son olarak da, Bass ve
Avolio (1994) tarafindan gelistirilen ¢ok faktorlu liderlik dlgegi oldugu sdéylenebilir.

Bu arastirmada Carless vd. (2000) tarafindan gelistirilen tek boyuttan ve 7 maddeden
olusan global dénusumcu liderlik dlgedi kullaniimigtir. Tek boyuttaki bu dlgekte bulunan
her bir maddenin liderin farkl bir 6zelligini dlgtagu belirtilmistir. Bu 6zellikler; bir vizyonu

iletmesi, personeli gelistirmesi, destek saglamasi, personeli qgliclendirmesi, yenilikci

olmasi, 6rnek teskil etmesi ve karizmatik olmasidir. Her ne kadar, literatirde yaygin

olarak Bass ve Avolio (1994) tarafindan gelistirilen dort boyuttan ve 20 maddeden olugan
doénusimcu liderlik dlgegi kullanilsa da, bu arastirmada Carless vd. (2000) tarafindan
geligtirilen Olgek tercih edilmistir. Bu Olgedin tercih edilmesindeki sebeplerden birincisi
Olgegin ig tutarlilik katsayisinin, Bass ve Avolio’nun olgeginin ig tutarlilik katsayisiyla ayni
olmasi ve guvenilirlik dizeyinin de mukemmel duzeyde olmasidir. Diger bir sebep ise
Tarkiye’de daha 6nce Carless vd. (2000) tarafindan gelistirilen kiresel déntsimci

liderlik dlgeginin test edilmemis ve Turkgeye uyarlanmamis olmasidir.

Olgek, paralel geviri teknigi kullanilarak arastirmacilar tarafindan Tirkgeye uyarlanmistir.
Dontgumcu liderlik dlgegine uygulanan guvenilirlik analizinin i¢ tutarliik katsayisi (a =
93) mukemmel seviyededir. Hipotezleri test etmeden 6nce anket formunda incelenen

degiskenlerin faktor analizi yapilmistir.
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2.1.3.3. Orgltsel Giiven Olgegi (OGO)

OGO ilgili yapilan arastirmalarda, dlgegin farkli maddelerde ve boyutlarda kullanildig
gorulmustir. Bunlardan; Nyhan ve Marlowe Jr (1997), Hoy ve Tschannen-Moran (2003),
Huff ve Kelly (2003), Anderson vd. (2012) ve son olarak Cerne vd. (2014)'nin gelistirdigi

Olcekler yaygin olarak kullaniimaktadir.

Bu arastirmada, Nyhan ve Marlowe Jr (1997)'nin gelistirdigi yoneticiye gliven (sekiz
madde) ve drgiite gliven (dért madde) olmak Uizere iki alt boyuttan olusan OGO élgeginin
dért maddeden olusan orgite glven alt boyutu kullanilmistir. Olgek, paralel geviri teknigi
kullanilarak arastirmacilar tarafindan Turkceye uyarlanmigtir. Cronbach alfa guvenilirlik
katsayisi a:0.907 olan 6rgite glven alt boyutunun orijinal formu yedili Likert tipinde
olmasina ragmen bu arastirma igin begli Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum) yapisinda kullaniimistir. Hipotezleri test etmeden 6nce anket formunda

incelenen degdiskenlerin faktoér analizi yapilmistir.
2.1.3.4. Genellestirilmis Oz-Yeterlilik Olgegi (GOYO)

Bu arastirmada, Schwarzer ve Jarusalem tarafindan 1979 yilinda Alimanya’da geligtirilen
ve son sekli verilen dzyeterlilik dlgedi kullaniimistir. S6z konusu élgek 1995 yilinda 10
maddeye indirilerek revize edilmistir. Ayrica, arastirmaci tarafindan 6lgegin 23 Ulkeden

alinan drneklerdeki i¢ tutarlilik katsayisi a:0.76 ile 0.90 arasinda degismektedir.

Olgek, paralel geviri teknigi kullanilarak arastirmacilar tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir.
Her ne kadar olgek orijinal yapisinda dortli Likert olsa da bu arastirmada analizde
tutarhhd saglamak amaciyla besli Likert yapisinda kullaniimistir (1=Kesinlikle
Katiimiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum). Hipotezleri test etmeden dnce anket formunda

incelenen degiskenlerin faktor analizi yapiimistir.
2.1.3.5. Orgltsel Baghlik Olgegi (OBO)

OBO'ye yonelik arastirmalarda, agirlikli olarak Penley ve Gould (1988) ve Meyer vd.
(1993) tarafindan gelistirilen dlgeklerin kullanildigi goérilmektedir. Bu arastirmada,
orgutsel baghligi élgmek maksadiyla Meyer vd. (1993) tarafindan gelistirilen &lgek
kullaniimistir. Ug boyutu olan dlgedin her boyutu alti maddeden olusmaktadir. S6z

konusu boyutlar; devam baghhgi, duygusal ve normatif baghhiktir.


https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/OMJ-07-2021-1308/full/html#ref026
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Olgegi olusturan boyutlarin Cronbach Alpha katsayilari ise; “Duygusal baglilik” icin
a:0.80, ikinci boyut “Devam baglihdi” icin a:0.73, son boyut olan “Normatif baghlik” igin
ise a:0.80 olarak tespit edilmistir. Olgegdin genel glvenilirlik Cronbach Alpha degerinin
a:0.884 (zerinde olmasi Olgedin guvenilir olduguna isaret etmektedir. Paralel ceviri
teknigi kullanilarak arastirmacilar tarafindan Turkceye uyarlanan dlgegin orijinali yedili
Likert tipindedir. Ancak bu arastirmada da besli Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum;

5=Kesinlikle Katiliyorum) yapisinda kullaniimistir.
2.1.3.6. Kontrol Degigkenleri

Liderlik suregleri ve isle ilgili davraniglar ele alinirken, arastirmacinin kafasini karistirma
potansiyeli ylksek olan baglamsal ve demografik faktdrlerin etkilerinin de géz éniinde
bulundurmasi ve kontrol edilmesinin gerekli oldugu belirtiimektedir (Berson vd., 2001;
Shamir ve Howell, 1999).

Onceki arastirmalar, yas, egitim, cinsiyet, gérev durumu ve siiresi gibi degiskenlerin
orgitsel baghhgin yordayicilari olarak tanimlamigstir. Ayrica bu degiskenler kontrol altina
alinmadigi takdirde, arastirma modelindeki degiskenler arasindaki iliskide bazi hatalar
olabilecegi belirtiimistir (Mathieu ve Zajac, 1990). Bu arastirma modelindeki degiskenler
arasindaki iligki incelenirken, hazirlanan anket formunda yas, egitim, cinsiyet, gérev

durumu ve siiresi vb. degiskenler kontrol degiskeni olarak kullaniimistir.
2.2. BULGULAR

Bu bolimde, arastirmada kullanilan Olgeklerin  gecerlilik, guvenilirlik analizleri,
degiskenler arasindaki korelasyon, ¢oklu baglanti problemleri ve arastirma modelinin

Yapisal Esitlik Modellemesiyle AMOS’ta yapilan analizlerinin sonuglari incelenmistir.

internet aracihigiyla farkli sosyal platformlardan toplanan anketler, analize sokulmadan
once aykiri gozlem degerleri ve normallik testine tabi tutulmustur. Normallik testinde her
ne kadar Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri anlamh ¢iksa da o6zellikle sosyal
bilimlerde carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda oldugu olceklerin
normal dagildigi kabul edilmektedir (Tabachnick vd., 2013). ilaveten, verilerde asir/ug
degerlerin tespiti ve normal dagilimi desteklemesi agisindan grafikler ve histogramlar
incelenerek z skorlarina bakilmigtir. Eger “z” skorlari +3 ve -3 arasinda ise verilerin

normal dagildigi varsayilmaktadir (Tabachnick vd., 2013). Arastirma modelindeki
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Olceklerdeki verilerin tamami +3 ile -3 araligindadir. Ayrica ¢arpiklik ve basiklik degerleri

belirtilen aralikta olup ilgili 6lceklerin agiklandigi bélimdeki tablolarda sunulmustur.

Degiskenler arasindaki iliskinin dogrusalligini, varyans homojenligini (homoscedasticity)
test etmek maksadiyla Serpme diyagrami (scatterplot) kullaniimistir. Bu diyagramda,
“Oval” bir dagihm varsa varyans homojenliginin oldugu kabul edilmektedir (Tabachnick
vd., 2013).

Normal dagiimda, dogrusallik ve varyans homojenligi testleri yapildiktan sonra,
Olceklerin gegerlilik ve guvenilirlik analizlerine baglamadan dnce ¢oklu baglanti ve
benzesiklik kontroliunin de vyapilmasi gerekmektedir. Coklu baglanti yordayici
(bagimsiz) degiskenler ylksek dizeyde korelasyona sahip oldugunda ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla, glvenilir ve dogru sonuglar i¢in coklu baglantinin gideriimesinin

onemli oldugu belirtiimektedir (Zeeshan vd., 2024).

Khatti vd. (2024)'ne gére ¢oklu baglanti; dodrusal ¢ok degiskenli regresyon analizi
yapildiginda, badimh dediskenler ile bagimsiz dediskenler anlamli dizeyde iligkili
olmadidinda, bagiml ve bagimsiz degisken arasinda ylUksek duzeyde iligki oldugunda

ortaya ¢ikmaktadir.

Literatlrde ¢oklu baglantiyr tanimlamak igin ikili dagihm grafigi, Pearson korelasyonu ve
varyans enflasyon faktort (VIF) kullaniimaktadir. EGer VIF degeri 10 ve Uzerinde ise ya
da tolerans degeri 0.10’un altinda ise ¢oklu baglanti problemi oldugu sdylenmektedir
(Zeeshan vd., 2024). Degiskenler arasindaki s6z konusu degerler ¢oklu baglanti
boliminde verilmigtir. Elde edilen de@erler neticesinde verilerin normal dagildig,
dogrusaligr ve varyans homojenligi sagladigi ve c¢oklu baglanti problemi olmadigi

belirlenmistir.
2.2.1. Tanimlayici istatistikler

Arastirma evrenini (hizmet sektériinde) gida, iletisim ve 6zel guvenlik firmalarinda
¢alisan toplam 396 katilmcinin verdigi cevaplar dogrultusunda n=203 kadin, n=193
erkek lider degerlendirilmistir. Orneklemde cesitliligi arttirmak maksadiyla farkli
sektorlerde ve farkh bdlimlerde c¢alisanlarin anketleri cevaplanmasi istenmigtir.
Katihmcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda degerlendirilen 396 lidere ait veriler

asagidaki tabloda sunulmustur.
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Cinsiyet
Sektor Yas Kadin Erkek Toplam
20-30 19 6 25
31-40 31 22 53
Gida
41-50 28 16 44
50 + 16 26 42
Toplam 94 70 164
20-30 12 14 26
31-40 24 16 40
iletisim
41-50 19 13 32
50 + 10 8 18
Toplam 65 51 116
20-30 9 17 26
.. 31-40 13 30 43
Ozel
Guvenlik 41-50 13 22 35
50 + 9 3 12
Toplam 44 72 116
Genel Toplam 203 193 396

Yapisal esitlik modellemesiyle incelenecek olan modelde, cinsiyet kontrol degigken

olarak alinmig ve kriz dénemindeki liderlik uygulamalarinda cinsiyetle ilgili farkliligin olup

olmadigi gézlemlenmistir. Bu yuzden hizmet sektérinde faaliyet gosterdikleri alana ve

yasa gore tanimlayici istatistik tablosu hazirlanmistir.

2.2.2. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliski, genellikle degiskenleri temsil eden 6lgim araglarinin ya da

Olgeklerin birbiriyle nasil bir iligki icinde oldugu degerlendirilerek elde edilmektedir.

Arastirmacilar, karmasik bir olguyu incelerken genellikle tek bir 6ge kullanmaktan

kacinmaktadirlar. ClnkU tek 6ge, teorik kavramlarin dogasinda bulunan karmasikligi
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uygun sekilde agiklayamamaktadir. Dolayisiyla, incelenen yapilar hakkinda ayrintih bilgi
almak icin belirli bir kavrami hedef alan az sayida kelimeden olusan (genellikle g ila on

madde) ol¢eklerden yararlaniimaktadir (Dérnyei ve Taguchi, 2009).

Bu dlceklerde; iki degiskenli korelasyon, regresyon ve t testi ve benzerlerini yapabilmek
icin Olcek puanlarinin ortalamasi alinmakta veya toplayarak birlestiriimektedir. Daha
sonra bu islem degerlendirmeye tabi olan tim alt élcekler icin tekrarlanmaktadir. Olgek
maddelerinden elde edilen toplam puanlar, nicel korelasyon analizinin kullanmasina
olanak tanimaktadir (Shao vd., 2022).

Ozellikle sosyal bilim arastirmalarinda dogrusal korelasyon analizi, bir degiskenin diger
bir degiskenle olan yakinligini temsil eden bir aractir. Bu arastirmada, iki veya daha fazla
degisken veri seti arasindaki iligkinin derecesini tanimlamak ve degerlendirmek igin
kullanilan korelasyonel istatistik teknigi kullanilmistir (Sabanal vd., 2023). Cohen
(2013)’e gore korelasyon katsayilari (r=0,10-0,29) ise dusik, (r=0,30-0,49) ise orta

veya (r = 0,50) ise guclu olarak yorumlanmaktadir.

Tablo 4 Korelasyon Analizi Sonuglar

EL DL 0G (0)'4
Pearsonr A449™ L480™ ,642™ ,154™
OB
p ,000 ,000 ,000 ,002
n 396 396 396 396
Pearson r ,870™ ,243™ ,240™
EL
p ,000 ,000 ,000
n 396 396 396
Pearson r 311 ,165™
DL
p ,000 ,001
n 396 396
Pearsonr -,021
0G
p 677
n 396

*p<.05, **p<.01, **p<.001
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Modeldeki degiskenler arasindaki korelasyon degerleri incelendiginde;

I.Orglitsel Baghlik (OB) ile Etik Liderlik (EL) arasinda pozitif yonli orta diizeyde
(r=.449) ve anlaml (p<0,001) bir iligki vardir.

Il. Orglitsel Baglilik (OB) ile Déntisimcl Liderlik (DL) arasinda pozitif yénli orta
dizeyde (r=.480) ve anlamli (p<0,001) bir iligki vardir.

1. Orgltsel Baglik (OB) ile Orgltsel Guven Olgeginin alt boyutu Orgite Giliven
boyutuyla (OG) arasinda pozitif yonli kuvvetli dizeyde (r=.642) ve anlamli (p<0,001) bir
iligki vardir.

IV. Orgutsel Baglilik (OB) ile Oz-Yeterlilik (OY) arasinda pozitif yonli disiik diizeyde
(r=.154) ve anlamli (p<0,01) bir iligki vardir.

V. Etik Liderlik (EL) ile Dénugumcu Liderlik (DL) arasinda pozitif yonli kuvvetli
dizeyde (r=.870) ve anlamli (p<0,001) bir iligki vardir.

VI. Etik Liderlik (EL) ile Orglitsel Guiven Olgeginin alt boyutu Orglte Guiven boyutuyla
(OG) arasinda pozitif yonlii duisiik diizeyde (r=.243) ve anlamli (p<0,001) bir iligki vardir.

VII. Etik Liderlik (EL) ile Oz-Yeterlilik (OY) arasinda pozitif yonli dusik dizeyde
(r=.240) ve anlamli (p<0,001) bir iligki vardir.

VIIl. Dénlistimei Liderlik (DL) ile Orgltsel Given Olgeginin alt boyutu Orglite Giiven
boyutuyla (OG) arasinda pozitif yonlii orta diizeyde (r=.311) ve anlamli (p<0,001) bir iligki
vardir.

IX. Dénlgimcl Liderlik (DL) ile Oz-Yeterlilik (OY) arasinda pozitif yonli disiik
dizeyde (r=.165) ve anlamli (p<0,01) bir iligki vardir.

X. Orgiitsel Giiven Olgeginin alt boyutu Orgiite Gliven boyutuyla (OG) ile Oz-
Yeterlilik (OY) arasinda negatif yonli diisiik diizeyde (r=-.021) ve anlamsiz (p>0,05) bir

iliski vardir.

Ozetle; modeldeki bagimsiz degiskenler arasinda orta diizeyde pozitif yonli, bagimsiz
degiskenler ile bagimh degisken arasinda orta diizeyde pozitif yonll, araci degiskenlerle
badimsiz degiskenler arasinda diisik dizeyde pozitif yonll, araci degiskenlerle bagimh

degisken arasinda orta ve dusuk seviyelerde iligki oldugu tespit edilmistir.

Khatti vd. (2024)'ne gére bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasinda anlaml
dizeyde iliski olmadidinda ve iki bagimsiz dedisken arasinda yuksek seviyede (p>0,8)

korelasyon oldugu durumlarda ¢oklu baglanti problemi olabilecegi belirtiimistir.
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2.2.3. Coklu Baglanti (Multicollinearity)

Coklu dogrusallik, coklu regresyon modelinde aciklayici degiskenler arasinda yuksek
derecede dogrusal korelasyonu temsil etmekte ve regresyon analizlerinde yanls
sonugclara yol agmaktadir. Coklu dogrusalligin teshis araglari arasinda varyans enflasyon
faktort (VIF), durum indeksi ve durum numarasi ve varyans ayristirma orani (VDP)

bulunmaktadir.

VIF 5 ila 10 arasinda ya da daha yiiksek oldugunda (Daoud, 2017), Durum indeksinin
(Cl) 20 ila 30 arasinda ya da CI>30 oldugunda, Tolerans Degerinin ise 0.10’un altinda
oldugunda ¢oklu baglanti problemi oldugu sdylenmektedir (Kim, 2019).

Tablo 5 Coklu Baglanti Problemi Tespiti icin Degerler

Collinearity Statistics Condition Index

Degisken Sig.

” g Tolerance VIF ©h
*(Constant) ,000 - - 1,000
Etik Liderlik ,035 ,233 4,294 7,496
Doéntsumcu Liderlik ,034 ,231 4,328 8,096
Orgiite Giiven ,000 ,896 1,116 15,443
Oz-Yeterlilik ,005 ,931 1,075 19,667

Arastirmadaki bagimsiz degiskenler; Etik Liderlik (EL) ile Dénusumcu Liderlik (DL)
arasinda pozitif yonlu kuvvetli dizeyde (r=.870) ve anlaml (p<0,05) bir iliski vardir. S6z
konusu iligkinin anlamli oldugu ve iki degisken arasinda yiksek derecede korelasyon
bulundugu géruldiginden, ¢oklu baglanti probleminin olup olmadiginin tespiti igin VIF,
Durum indeksi (Cl) ve Tolerans Degerlerine bakilmistir. Verilen tabloda gériildiigi tizere
tum degerler belirtilen sinirlar icinde oldugundan c¢oklu baglanti problemi olmadigi

sonucuna ulasiimistir.
2.2.4. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirma modelindeki dediskenlerin arasindaki korelasyonu, araci ya da duzenleyicilik
etkisini ve dlgeklerin gegerliligini, guvenilirligini, modelin anlamhligini ve hipotezleri test

etmek maksadiyla anketle toplanan veriler istatistiksel analiz yapmak Uizere SPSS v26'ya
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yuklenmis ve kodlanmistir. Ayrica modeli gelistirmek ve test etmek icin SPSS v26 ve ilgili
AMOS eklentileri kullanilimistir.

Olgeklerin normal dagihm testi yapildiktan sonra iligkinin dogrusaligi olcUlmustir.
Normal dagilim ve dogrusallik saglandiktan sonra varyans homojenligi kontrol edilmistir
(Groeneveld ve Meeden, 1984). Son olarak, olceklerin gecerlilik ve guvenilirlik
analizlerine baslamadan dnce ¢oklu baglanti ve benzesiklik kontroll yapilmistir. Bagimh
ve bagimsiz degiskenler arasinda iliski, aracilik ve dizenleyicilik etkisi “ Yapisal Esitlik

Modellemesiyle” AMOS programiyla test edilmigtir.
2.2.4.1. Gegerlilik

Field (2009) Dogrulayici faktor analizi (DFA), verilerin altinda yatan gizli degiskenler
arasindaki yapinin ve iligkilerin belirli hipotezlerle test edildigi bir faktdér analizi
versiyonudur (Field, 2009).

Acimlayici Faktor Analizi (AFA) ise 6lcegin yapisina iliskin kanit elde etmek amaciyla,
ortak degiskenleri dar bir kalipta tanimlamak icin ¢ok degiskenli istatistiklerde bir dizi
varsayimsal yapiyi (faktorler, boyutlar, gizli degiskenler gibi) test igin kullanilan bir

yéntemdir (Farradinna vd., 2023).

Genel dlgek varyansinin en az %50'sinin maddelerce agiklanabildigi ve Olgekteki
maddelerin faktoér yukinun <0,32 olmadigi ve hi¢bir maddenin birden fazla faktére > 0,32
yuklenmedigi bir modelin, saglikli bir model oldugu kabul edilmistir (Tabachnick vd.,
2013). Ayrica, uygun bir model igin ki-kare istatistiginin (x?) (CMIN) istatistiksel olarak
anlamli olmamasi gerekir. Ancak ki-kare istatistigi 6rneklem buyukliga (>200) iki yizden
fazla olan bir model i¢in énemli bir uyum 0lgiisi degildir. Dolayisiyla (x? /df) orani; ki-kare
degerinin serbestlik derecesine oranini rapor edilmesinin, bu oraninda besten (<5) kiguk

olmasi gerektigi bildirilmigtir (Kenny vd., 2015).

Xia ve Yang (2019)’a gore gecerlilik analizi sonuclarinda modelin uyumliu oldugunu tespit

etmek icin;

1. Genel Model Uyum iligi (x? /sd ) Ki-Kare istatistiginin serbestlik derecesine
bolimuiyle elde edilen (CMIN/DF) degerinin (x? /sd < 5) kiglk oldugu durumlarda

modelin uyumlu bir model oldugu,
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2. Artik Temelli Uyum indekslerinden;

a) Standardize edilmis artiklarin ortalama karekokl (SRMR) < 0,10 ‘den klguk
oldugu,

b) Uyum iligi indeksinin (GFI) 2 0,90’dan blyiik, Diizeltiimis Uyum iligi indeksinin
(AGFI) degerinin > 0,85’den blyuk oldugu,

3. Bagimsiz Model igin Karsilastirmali Uyum indekslerinden;

a) Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI) 2 0,90’dan biiyiik oldugu,

b) Tucker-Lewis indeksi (TLI) 2 0,90’dan biiyiik oldugdu,

¢) Yaklasik Hatalarin Ortalama Kare Kékli (RMSEA) < 0,08 ‘den kiglk oldugu
durumlarda modelin gegerli oldugu sdylenebilir.

Veriler raporlanirken ;

Uyum iligi indeksi (GFI) ve Diizeltiimis Uyum iligi indeksi (AGFI) degerinin, (Kline, 2023;
Vassallo ve Saba, 2015) gibi arastirmacilar 2 0,85'den buyuk olmasi gerektigini,
ancak (Baumgartner ve Homburg, 1996; Doll vd., 1994; Sica ve Ghisi, 2007) gibi
arastirmacilar da GFl = 0,8 ve AGFI =2 0,8 dan buyuk olmasi gerektigini belirtmektedirler.

Akkus (2019), GFI ve AGFI'nin yapilan her analizde arzu edilen araliklarda olmadigini,
bunun nedeni olarak da drneklem buyukligune olduk¢a duyarl oldugunu belirtmistir.
Sonug olarak, bu degerlerin géz ardi edilmesi ve raporlanmamasi gerektigini tavsiye
etmistir. Ancak makaleler incelendiginde halen bu iki degerin raporlandigi gorulse de bu
raporlamalarin GFI ve AGFI'nin istatistiksel olarak dnemlerinden degil, gegmisten gelen

bir aliskanliktan kaynaklandigini belirtiimektedir.

Son olarak da model YEM ile test edileceginden gecerlilik analizinde ortik degiskenlerin
Uyum Gegerliligi Degeri (AVE) hesaplanmalidir. Zahoor vd. (2022) értuk bir yapu, iligkili
gostergelerde varyansin en az yarisini agikladigi zaman yakinsak gecerliligin
kuruldugunu ileri surmustur. Dolayisiyla YEM yapilmadan 6nce yapi gegerliliginde ortuk

degiskenlerin uyum gegerliliginin yapilmasinin daha dogru olacagini belirtmiglerdir.

Bu deger, modeldeki ortiik degiskenlerin her bir faktoriine ait Standardize edilmis faktor
yuklerinin karelerinin toplaminin, drtik degiskendeki toplam faktér sayisina bollinmesiyle
bulunur. AVE 2 0.50 oldugu durumlarda uyum gecerliliginin uygun oldugu kabul edilir.
AVE degeri AMOS’ta kurulan modeldeki faktor yuklerine gére hesaplanarak ilgili

tablolarda sunulmustur.
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Sekil 5 AVE Degerini Hesaplama Formuli

AVE) = === —— =Y 2)
Yo + Lo Varlg)  pAEE

2.2.4.2. Guvenilirlik

Krizde Liderlik Uygulamalari (KLU) anketinin her bir faktorinin guvenilirligi AMOS'ta
Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) kullanilarak test edilmistir. Verilerin tutarliigini,
surekliligini ve guvenirligini belirlemek i¢in yapilan guvenirlik testi, bir 6lcegin glvenirligini

olusturmaktadir.

SPPS’te yapilan acimlayici faktér analizlerinde her bir faktortn i¢ tutarlihdgini incelemek
icin Cronbach Alfa degeri kullaniimaktadir. Ancak DFA ile yapilacak model testlerinde
yap! guvenilirliginin testi daha uygun olmaktadir (Farradinna vd., 2023). Arastirmaya
konu model Yapisal Esitlik Modeliyle (YEM) test edileceginden, Cheung vd. (2024)'ne
gore, YEM tabanh calismalar i¢cin McDonald's Omega olarak da bilinen yapi guvenilirligi
(Composite Reliability) (CR) ya da bilesik glvenirliligin daha uygun bir gtvenilirlik lgtsu
oldugu ifade edilmektedir (Graham, 2006; McDonald, 2013).

CR, maddeler arasinda esdeger faktor yuklerini gerektirmeyen tirdes modele dayalidir.
Ortiik degiskenin standardize edilmis faktdr yikleri toplaminin karesinin (C), dlgtim

hatalarinin toplamina (C + ME) bélinerek bulunmaktadir (Cheung vd., 2024).

CR, Tau esdegeri oldugundan Cronbach alfaya esdegerdir. CR 2 0,7 oldugunda
guvenirlik duzeyinin iyi oldugu belirtiimigtir. Bagka bir deyigle toplam hata varyansinin,
gizli deg@iskenin varyansinin %30'undan azini icermesi gerektigi belirtiimistir (Hair Jr vd.,
2021). CR degeri AMOS’ta kurulan modeldeki faktér yiklerine gére hesaplanarak ilgili

tablolarda sunulmustur.

Sekil 6 CR Degerini Hesaplama Formulu

(X 4)° |
(X 4,)"+ X (1— 42)

CR =
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2.2.4.3. Orgltsel Baglilik Olgegi (OBO)

Orgutsel Baghlik Olgegine ait gtivenilirlik ve normal dagilim verileri tabloda sunulmustur.
Verilen degerlere gére Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri anlamli ¢cikmistir.

Ancak c¢arpiklik ve basiklik degerleri istenilen araliktadir.

Tablo 6 Normal Dagihm ve Guvenilirlik Analizi Degerleri

Olgek Adi P Carpiklik Basikhk CR AVE
Orgiitsel Baglilik 0,000 -,056 -,499 0,975 0,688
Duygusal Baghlik 0,000 366 645 0,967 0,83
Devamlilik Boyutu 0,000 -,078 -0,45 0,913 0,639
Normatif Boyutu 0,000 178 -1,050 0,897 0,594

Glivenilirlik analiziyle ilqgili olarak:

a) Carpikhk ve basikhk degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda oldugu ve verilen normal
dagilim gdésterdigi,

b) OBO’nin faktér analizine uygunlugu igin yapilan KMO and Bartlett's Testinin anlamli
p<0,000 ve istenilen seviyenin (a:0,900 = 0,60) yukarisinda oldugu,

c) Tabloda verilen Cronbach's Alpha (a) degerlerine goére 6lgegin kendisiyle birlikte alt

Olgeklerinin de miikkemmel derecede giivenilir oldugu bulunmustur.

Tablo 7 Olgegin Uyum lligi Degerleri

Olgek P CMIN/DF  GFI  AGFI TLI CFI RMSEA SRMR AVE

0BO 0,000 3,85 ,908  ,897 95,959 0,79 ,078 0,689

OBO dlgeginin gerek glvenilirlik analizi degerleri gerekse uyum iligi degerleri
incelendiginde tim veriler belirtilen aralikta oldugundan gecgerli bir 6lgme araci oldugu
sonucuna varilmigtir. Ayrica OBO’nin alt boyutlari olan duygusal baglihgin a:0,962
mukemmel duzeyde, devamlilik boyutunun a:0,904 glglu duzeyde, normatif boyutunun

a:0,913 guclu duzeyde guvenilir oldugu sonucuna ulagiimistir.

Olgegin gecerliligi icin yapilan analiz neticesinde CMIN/DF (12 /sd < 5) degerinin (3,85<
5) kiguk oldugu, (GFI= .908) 2 0,90’dan buyuk oldugu, (CFI=.959) 2 0,90’dan buylk
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oldugu, Tucker-Lewis indeksi (TLI=.95) 2 0,90°'dan biiylk oldugu, Yaklasik Hatalarin
Ortalama Kare Kékii (RMSEA=.79) < 0,08’den kiigiik oldugu tespit edilmistir. Olgegin
Uyum iligi Degerleri istenilen aralikta oldugundan élcegin gegerli bir 6lgme araci oldugu

sonucuna varimigtir.

Sekil 7 OBO AMOS Modeli
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Gegcerlilik analizinden énce SPSS’te dlcegin faktor analizine uygun olup olmadigini
kontrol etmek ve faktor dagilimlarini tespit etmek igin Agimlayici Faktér Analizi
yapiimistir. Yapilan Ag¢imlayici faktér analizinde Varimax déndirme ydntemi yerine,
maddeler arasinda korelasyon oldujunda uygulanan Direct Oblimin yontemi
kullaniimistir. Faktérlerin analize uygun oldugu tespit edildikten sonra yapi gegerliliginin

kontroll icin AMOS’ta Dogrulayici Faktor Analizi yapilmistir.
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2.2.4.4. Etik Liderlik Olgegi (ELO)

Etik Liderlik Olgegine ait gtivenilirlik ve normal dagilim verileri tabloda sunulmustur. CR
degeri AMOS’ta kurulan modeldeki ortik degiskenin faktor yiklerine goére
hesaplanmistir. ELO’niin faktér analizine uygunlugu, icin yapilan KMO and Bartlett's
Testinin anlamh p<0,000 ve istenilen seviyenin (a:0,941 = 0,60) Ustinde oldugu

belirlenmisgtir.

Tablo 8 Normal Dagihm ve Guvenilirlik Analizi Degerleri

Olgek Cronbach's P Carpikhk Basikhk CR
Alpha (a)
ELO ,941 0,000 -,108 -,473 0,94

Tablodaki veriler incelendiginde carpiklik ve basiklik degerlerin istenilen aralikta oldugu
ve Olgegin mikemmel derecede givenilir oldugu bulunmustur. Modifikasyon sonrasi

modelin uyum iligi degerleri ve sekli agsagidadir.

Sekil 8 ELO AMOS Modeli

28

°
©

Tablo 9 Olgegin Uyum iligi Degerleri

Olcek P CMIN/ GFI  AGFI TLI CFI RMSEA SRMR AVE

ELO 0,000 3,255 962,921,967 981 0,76 ,0233 0,62




76

AVE degeri AMOS’ta kurulan modeldeki o6rtik degiskenin faktor yulklerine goére
hesaplanmistir. Gegerlilik analizi sonuglari degerlendirildiginde 6lgcegin tim degerlerinin
istenilen aralikta oldugu gézlemlenmistir. Sonug olarak ELO’niin gecerli bir 8lgiim araci

oldugu sonucuna varilmigtir.
2.2.4.5. Donusumci Liderlik Olgegi (DLO)

Dénlisimci Liderlik Olgegine ait guvenilirik ve normal dagihm verileri tabloda
sunulmustur. CR degeri AMOS’ta kurulan modeldeki ortik degiskenin faktor ylklerine
gore hesaplanmistir. DLO’nuin faktor analizine uygunlugu, igin yapilan KMO ve Bartlett's
Testinin anlamh p<0,000 ve istenilen seviyenin (a:0,945 = 0,60) yukarisinda oldugu

belirlenmigtir.

Tablo 10 Normal Dagilim ve Guvenilirlik Analizi Degerleri

Olgek Cronbach's P Carpikhk  Basikhk CR
Alpha (a)
DLO ,945 0,000 -,337 -,544 0,947

Sekil 9 DLO AMOS Modeli

Tablodaki veriler incelendiginde carpiklik ve basiklik deg@erlerin istenilen aralikta oldugu
ve Olcegin mukemmel derecede guvenilir oldugu bulunmustur. Uyum iligi degerleri
istenilen araliga geldikten sonra daha ileri modifikasyonlar yapilmamistir. Modifikasyon

sonrasi modelin uyum iligi degerleri ve sekli agsagidadir.
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Tablo 11 Olgegin Uyum iligi Degerleri

Olgek Adi P CMIN/ GFI  AGFI TLI CFI RMSEA SRMR AVE

DLO 0,000 39 961 909 953 952 0,78 ,019 0,708

AVE degeri AMOS’ta kurulan modeldeki o6rtik degiskenin faktor ylklerine goére
hesaplanmistir. Gegerlilik analizi sonuglari degerlendirildiginde 6l¢egin tim degerlerinin
istenilen aralikta oldugu goézlemlenmistir. Sonug olarak DLO’niin gegerli bir dlgiim araci

oldugu sonucuna varilmigtir.

2.2.4.6. Orgltsel Guven Olgegi (OGO)

Orgutsel Guven Olgeginin Orgiitsel Gliven Boyutuna ait guvenilirlik ve normal dagilim
verileri tabloda sunulmustur. CR degeri AMOS’ta kurulan modeldeki 6rtik degiskeni
faktor yiklerine gére hesaplanmistir. OGO’niin faktor analizine uygunlugu, icin yapilan
KMO and Bartlett's Testinin anlamli p<0,000 ve istenilen seviyenin (a:0,962 = 0,60)

yukarisinda oldugu belirlenmigtir.

Tablo 12 Normal Dagilim ve Guvenilirlik Analizi Degerleri

Olgek Adi Cronbach's P Garpikhk  Basikhk CR
Alpha (a)
0Go ,962 0,000 -,464 -,666 0,98

Tablodaki veriler incelendiginde carpiklik ve basiklik degerlerin istenilen aralikta oldugu
ve Olgegin mikemmel derecede givenilir oldugu bulunmustur. Modifikasyon sonrasi

modelin uyum iligi degerleri ve sekli asagidadir.

Sekil 10 OGO AMOS Modeli
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Tablo 13 Olgegin Uyum iligi Degerleri

Olgek Adi P CMIN/ GFI  AGFI TLI CFI RMSEA SRMR AVE

0GO 0,000 1,254 991 ,984 98 ,990 0,25 ,0101 0,931

AVE degeri AMOS’ta kurulan modeldeki o6rtik degiskenin faktor yulklerine goére
hesaplanmistir. Gegerlilik analizi sonuclari degerlendirildiginde 6lgcegin tim degerlerinin
istenilen aralikta oldugu gdzlemlenmistir. Sonug olarak OGO’niin Orgiitsel Giiven

Boyutunun gecerli bir 6lgim araci oldugu sonucuna variimigtir.
2.2.4.7. Genellestiriimis Oz Yeterlilik Olgegi (GOYO)

Oz Yeterlilik Olgegine ait glivenilirlik ve normal dagilim verileri tabloda sunulmustur. CR
degeri AMOS’ta kurulan modeldeki ortik degiskenin faktor yuklerine goére
hesaplanmistir. GOYO’niin faktér analizine uygunlugdu, icin yapilan KMO ve Bartlett's
Testinin anlamh p<0,000 ve istenilen seviyenin (a:0,937 = 0,60) yukarisinda oldugu

belirlenmisgtir.

Tablo 14 Normal Dagilim ve Guvenilirlik Analizi Degerleri

Olgek Adi Cronbach's P Carpikhk Basiklik CR

GOYO ,937 0,000 -,195 ,100 0,94

Tablodaki veriler incelendiginde c¢arpiklik ve basiklik degerlerin istenilen aralikta oldugu
ve Olgegin mukemmel derecede guvenilir oldugu bulunmustur. Modifikasyon sonrasi

modelin uyum iligi degerleri ve sekli agagidadir.

Tablo 15 Olgegin Uyum iligi Degerleri

Olgek Adi P CMIN/  GFI  AGFI TLI CFI  RMSEA SRMR AVE

GOYO 0,000 3,98 912 901 ,947 ,952 0,78 ,0271 0,618
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Sekil 11 GOYO AMOS Modeli

AVE degeri AMOS’'ta kurulan modeldeki o6rtik degiskenin faktor yuklerine gore
hesaplanmistir. Gegerlilik analizi sonuglari degerlendirildiginde 6lgcegin tim degerlerinin
istenilen aralikta oldugu gozlemlenmistir. Sonug olarak GOYO’niin gecerli bir dlcim

aracl oldugu sonucuna varilmistir.
2.2.4.8. Arastirma Modelinin Testi

Araci degisken diger bir adiyla mediator degisken, bagimh ve bagimsiz degiskenler
arasindaki bir iligkiyi agiklamadaki rolinu ifade eder (Yurcu ve Akinci, 2024). Modelin en
onemli varsayimi, ara degisken ile bagiml/yordanan ve badimsiz/yordayici degisken
arasinda bir korelasyon bulunmasi gerektigidir. Araci degisken, yordayici degiskenin

sonug degiskenini etkileyen belirli mekanizmalar olarak tanimlanmaktadir (Field, 2013).

Aracilik etkisini ve tim modeli test etmek maksadiyla AMOS’ta ortik degiskenlerle
olusturulan (YEM), yapi gecerliliginin uyum iliklerinin iyilesmesi igin Modification Indices
kullanilarak yapilan regresyon dulzeltmelerinden sonra olugan model asagida
sunulmustur. Modelde istenilen uyum iligi degerlerine ulagildiktan sonra ileri

modifikasyonlar yapiimamistir.

Tablo 16 Yapisal Esitlik Modelinin Uyum iligi Degerleri

Olgek Adi P-Degeri CMIN/DF TLI GFI CFlI RMSEA SRMR

YEM 0,000 2,54 ,918 ,83 ,926 0,62 ,075
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Modele ait degerler incelendiginde tim degerlerin istenilen aralikta oldugu ve modelin
gecerli bir yapi oldugu tespit edilmistir. Uyum iligi degerlerinin tespitinden sonra ortuk
degiskenlerle Yapisal Esitlik Modellemesiyle hazirlanan arastirma modeli Sekil 10’da
sunulmustur. Hazirlanan modeldeki degiskenlerin birbiriyle iligkisi ve hipotezler test
edilmistir. AMOS programinda Yapisal esitlik Modeliyle yapilan élgimler neticesinde her
bir degiskene ait degerler ayri ayri hesaplanarak ilgili tabloda sunulmustur. Dizenleyicilik

ve araci degiskenler olmadan olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Sekil 12°’de sunulmustur.

Sekil 12 Yapisal Esitlik Modeli
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Tablo 17 Yapisal Esitlik Modeli Olgim Degerleri

81

Olgiim Modeli B1 B2 S.E. C.R. R2 P
Devam  <--- OGBAG 0,759 0,347 0,131 5,799 0,121 **
Norm  <-- OGBAG 2,832 1,169 0,545 5,194 1,36 w
OGB4 < Duygu 0,963 0,882 0,044 22,085 0,779 **
OGB3  <--- Duygu 0,946 0,857 0,042 22,499 0,745 *
OGB2  <--- Duygu 0,934 0,938 0,035 26,724 0,881 **
OGB1  <--- Duygu 0,924 0,946 0,034 27,219 0,894 *
OGB6  <--- Duygu 0,984 0,985 0,033 29,731 0,967 **
OGB7 < Devam 0,923 0,914 0,044 20,929 0,835 *
OGB9 <-- Devam 1,038 0,782 0,053 19,414 0,612 ***
OGB8  <--- Devam 0,97 0,752 0,052 1874 0,566 **
OGB12 < Devam 0,894 0,712 0,052 17,22 0,507 ***
OGB10  <-- Devam 1,005 0,743 0,055 18,388 0,552 *
OGB14  <-- Norm 1,088 0,875 0,045 23,935 0,766 ***
OGB18  <-- Norm 1,001 0,787 0,051 19,74 0,62  **
OGB16  <--- Norm 1,075 0,8 0,054 20,079 0,64 ***
OGB15  <-- Norm 1,07 0,769 0,057 18,779 0,591 **
OGB17  <-- Norm 0,873 0,733 0,05 17,596 0,538 **
ET3  <-- Etik 1,041 0,703 0,076 13,678 0,495 *



ET10 <--- Etik 1,284 0,776 0,097 13,271 0,602
ET1 <--- Etik 1,257 0,774 0,095 13,261 0,599
ET9 <--- Etik 1,245 0,757 0,097 12,801 0,574
ET7 <--- Etik 1,244 0,782 0,093 13,367 0,611
ET4 <--- Etik 1,331 0,834 0,095 14,008 0,695
ET8 <--- Etik 1,295 0,828 0,093 13,969 0,686
ETS <--- Etik 1,321 0,873 0,091 14,51 0,762
ET6 <--- Etik 1,251 0,867 0,087 14,453 0,752
DONL7 <--- DONL 0,993 0,888 0,038 26,229 0,888
DONL2 <--- DONL 0,969 0,859 0,04 24,432 0,859
DONL3 <--- DONL 0,793 0,738 0,043 18,387 0,738
DONL4 <--- DONL 0,784 0,769 0,04 19,651 0,769
DONL5 <--- DONL 0,816 0,775 0,041 19,98 0,775
DONLG  <--- DONL 0,948 0,864 0,038 24,733 0,864
Yapisal Esitlik Modeli R1 R2 S.E. C.R. R? P
OGBAG <--- DONL 0.292 0.828 0.073 3473 294  ***
OGBAG <--- Etik -0,199 -,364 0,087 -1,665 ,294 0,096
***p<.001,**p<.01,*p<.05. R1: Standartlastinimamis  Katsayi, R2:

Standartlastinimis Katsayi, CR: Kritik Oran, SE: Standart Hata
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AMOS'ta yapilan incelemelerde, ilk adim olarak 6lgiim degerleri incelenmistir. Olgiim
maddelerin tamami> 0.6 ‘dan blytk oldugundan higbir madde modelden ¢ikariimamistir.
Standartlastirimamis katsayisi 1 olan maddeler modelde gésteriimemistir. Olglim
modeline ait uyum indeks degerleri Tablo 17’de sunuldugu sekilde elde edildiginden

modelin tam olarak uyumlu oldugu degerlendirilmigtir.

Tablo 17'de sunulan yol katsayillarin tamami  (standartlastinimis  ve
standartlastirilmamisg) istatiksel olarak anlaml bulunmustur. Yapisal modelde, “Hi: Etik
ve Donustumci Liderlik tarzlarinin Orgitsel Baglilik Gzerinde anlamhi bir etkisi vardir”
hipotezi test edilmistir. Sonuca gore, Etik liderlik ile Orglitsel Baghlik arasindaki yol (B:-
0,199, 0,096>0,05) istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Déndsimcu Liderlik ile
Orgltsel Bagllik arasindaki yol (B:,292, p<.001) istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Dolayisiyla, Hi Dénugtimcu Liderlik agisindan kismen desteklenmistir.

Ugiincti hipoteze yénelik “Hs: Etik ve Donlisimci Liderligin Orgutsel Baglilik Uzerindeki
Etkisi Sektdre Gore Farkllik Gdsterir” yapilan analiz neticesinde elde edilen bulgular

Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18 Sektére Gére Analiz Sonuglari

Olgiim Modeli
OB <« DL OB <€« EL
Sektor 3 S.H R? p 3 S.H R? p
Gida 313 ,088 3,553 ok 213,106 2,002 ,045
iletisim ,049 ,107 ,455 ,649 221,121 1,828 ,068
Guvenlik ,260 , 116 2,243 ,025 -,056 ,128 -,440 ,660

<001

Sonuglara gore gida sektoérindeki DL ve EL uygulamalarinin sirasiyla (R: 0,313, p<.001;
R: 0,213 , p<.05) anlamlihk duzeyinde diger sektorlere gore istatistiksel olarak anlamli
oldugu, 6zel guvenlik sektérindeki DL uygulamasinin (R: 0,260 , p<.05) anlamlilik
dizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna variimistir. Dolayisiyla Hs

desteklenmigtir.
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2.2.4.8.1. Mediator Etkisi

Araci degisken diger adiyla mediatér degisken, bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskiyi aciklamada roli olan farkl bir degisken olarak tanimlanmaktadir
(Yurcu ve Akinci, 2024). Aracilik hipotezlerini test etmeye yonelik son dénemde yapilan
en Onemli calismalar, araci degiskeni, bir degiskenin digerini etkiledigi streci
aciklamanin bir yolu olarak tanimlamistir. Ayrica, yordayici degiskenin sonug¢ degiskenini
etkileyen belirli mekanizmalar olarak da tanimlanmaktadir. Sonug¢ olarak, bagimsiz bir
degisken, bagimh degisken Uzerindeki etkisini baska bir degisken aracihigiyla
iletmektedir (Abdelraheem vd., 2019).

Baron ve Kenny (1986), aracilik modelinin en énemli varsayimini, ara degisken ile
bagimli (yordanan) ve bagimsiz (yordayan) degisken arasinda da bir korelasyon

bulunmasi gerektigini belirtmektedirler (Baron ve Kenny, 1986; Field, 2013).

Aracilik etkisi icin AMOS’ta olusturulan model, Yapisal Esitlik Modellemesi yapilarak
Sekil 13'te gosterildigi sekilde araci degisken olmadan ¢ yoluyla DL ve EL’'nin OB
Uzerindeki etkisi dlgulmustur. DL ve EL’nin c yolu istatistiksel olarak anlamli oldugunda
araci degisken modele eklenerek ¢’ yoluyla DI ve EL’nin OB Uzerindeki etkisinin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi tespit edilmigtir. C ve ¢’ yollarin her ikisinin de
istatistiksel olarak anlamli oldugu goruldugunde aracilik etkisi oldugu degerlendirilerek

Sekil 13 vel4’teki modeller olusturulmustur.

Sekil 13 Araci Degiskenin Olmadigi Model

Déntismci Liderlik °

c 1

Orgiitsel Baghlik

Etik Liderlik
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Sekil 14 Araci Degiskenli Modeli

Déntsmc Liderlik

& 0z Yeterlilik Orgiitsel Baglilik

Etik Liderlik

Tablo 19 Olgegin Uyum iligi Degerleri

Olgek Adi P-Degeri CMIN/DF GFI TLI CFI RMSEA SRMR

DL 0,000 2,72 ,801 ,901 ,908 0,66 ,0765

Modele ait tablodaki dederler incelendiginde tim degerlerin istenilen aralikta oldugu ve

modelin gecerli bir yapi oldugu tespit edilmigtir.

Yapisal esitlik modelinde, EL ile OB arasindaki yol anlamsiz bulundugundan EL’ye ait
aracilik degerleri tabloda verilmemistir. Ote yandan, OY ile OB arasindaki baglanti, yol
regresyon katsayisi (3=,079; p<.01) istatistiksel olarak anlamli olsa da, DL ile OY
arasindaki iligki (R= -,123; p>05) istatistiksel olarak anlamsiz oldugundan aracilik

etkisinin olmadig! sonucuna variimis ve H, desteklenmemistir.

Ozetle, DL'nin (B= ,271**; p>05) anlamlilik diizeyinde OB’yi yordadi§i (Toplam Etki ve
c yolu), araci degisken modele dahil edildiginde beklenildigi gibi regresyon katsayisi
duserek (R=,255**; p<.01) anlamlilik dizeyinde yordadigi (Dogrudan Etki ve ¢’ yolu)
tespit edilmigtir. Dolayisiyla (B= ,016) regresyon katsayisi kadar dolayh etki
bulunmaktadir. Ancak bagimsiz degiskenle araci degisken arasindaki yol (R= -,123;

p>05) istatiksel olarak anlamsiz bulundugundan aracilik olmadigi sonucuna variimigtir.
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Tablo 20 DL'nin OB Uzerinde Etkisinde Oz-Yeterliligin Aracilik Rolii

Sonug Degiskenleri Oz-Yeterlilik Orgiitsel Baghlik
R SH R SH
DL ---- » OB (cyolu) 27 1%* ,084
RZ
DL ---- » OY (ayolu) ,-123 ,136
R? ,067
DL > OB (¢ yolu) 255+ 073
oy > OB (b yolu) ,079* ,027
R? ,290

** p<.001, *p<.01

2.2.4.8.2. Moderator Etkisi

iki degisken arasindaki iliskinin glicii, yonii ve kuvveti diizenleyici bir degiskenin degerine
bagli olmaktadir. MacKinnon (2011)’a gbre, moderatér olarak adlandirilan bu degisken,
yordayan ve yordanan degisken arasindaki iliskinin bigimini veya gicinU belirleyen bir
degiskendir. Diger bir ifadeyle, moderatdr, ana bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskiyi etkileyen Gglincu bir degisken olarak tanimlanmaktadir (Park ve Yi,
2023).

Baron ve Kenny (1986); Maric vd. (2015)'ne gbére moderatér, yordayici ile yordanan
arasindaki iligkinin yoninud ve/veya gucinu etkileyen bir degisken olarak
nitelendirilmistir. Kategorik (Urdn tart vb.) veya surekli (memnuniyet vb.) olmaktadir (Liu
ve Yin, 2023). Hair Jr vd. (2021)'ne gbre de, uUguncu degdiskenin diger iki degiskenle
arasindaki iligkiyle etkilesimi olarak tanimlanmistir. Dolayisiyla, moderatoér degiskenler

etkilesim degiskeni olarak da bilinmektedir.
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Sekil 15 Dizenleyici Degisken Modeli

Zscore(DONL)

Zscore(OGUVEN)
' 52

Zscore(ETL)

-,07

DonusumEtkilesimy

EtikEtkilesim

Moderatorler yapisal modellerde farkl sekillerde bulunmaktadir. Cinsiyet, yas veya gelir
gibi kategorik olarak gézlemlenebilir 6zellikleri temsil etmektedirler. Ote yandan, belirli
bir markaya yoénelik tutum veya reklam begenisi gibi gézlemlenemeyen 6zellikleri de
temsil etmektedirler. Ayrica, tek bir madde ya da bircok madde ile yansitici veya

bicimlendirici gostergeler kullanilarak dlgulebilmektedirler.

Hayes (2017)’e gore duzenleyici degisken analizini yapmak icin gézlenen degdiskenlerle
AMOS’ta olugturulan model asagidadir. Model olusturulurken, Etik, Déntusumcu Liderlik
ve Orgiite Glven Boyutu olgeklerinin “Z” skorlari hesaplanmistir. Daha sonra,
Déntgtimeti  Liderlik ve Orgitsel Guvenin  “Z”  skorlari  birbiriyle  carpilarak
DonusumEtkilesim degiskeni elde edilmistir. Son olarak da, Etik Liderlik ile Orgiite Giiven
Boyutu odlgeklerinin “Z” skorlari birbiriyle c¢arpilarak EtikEtkilesim degiskeni elde

edilmistir. Analiz sonuglari agagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 21 Moderatér Analizi Sonuglari

Yol Adi Standardize (B)  Standart Kompozit p
OB <--- ZDL ,101 ,050 2,036 ,042
OB <--- Z0G ,396 ,026 15,332 rhx
OB <--- ZEL ,119 ,049 2,437 ,015
OB<--- DonusumEtkilesim ,095 ,031 3,110 ,002
OB<--- EtikEtkilesim -,049 ,026 -1,890 ,059

*** p<.001, Intercepts (Kesme Katsayisi=3,088) R2=,520
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Aracilik etkisinde, “ f 2 “ degeri diizenleyici (moderator) degiskenin endojen
degisken Uzerinde ne Olglde etkisinin oldugunu gdsterir ve asagidaki formille

hesaplanir.

Sekil 16 Endojen Degisken Uzerindeki Etkiyi Hesaplama Formiilii

f*=

Kenny (2008)’e gore dizenleyici etkinin, x <0,005 ise zayif, x <0,01 ise orta derece, x

2 2
R included ~ R excluded

1— Rzir‘u:ll.htl:iec:i

<0,025 ise yuksek derecede oldugunu belirtmistir. Formulde degerler yerine konulduktan
sonra, F-Sg= (,51- ,50) / (1- ,51) isleminin sonucu F-Sq=(,02) olarak bulunmustur. Bu

sonuca gore, orta derecede bir diizenleyici (moderatdr) etki oldugu tespit edilmigtir.

Sekil 17 iki Yénli Diizenleyici Etki Hesaplama Sablonu

This worksheet plots two-way linearinteraction effects estimated via regression analysis
Enter information from vour regression in the shaded cells.
You MU ST enter the coefficients into cells 516-620.
“Youmust ETHER enter the means & 5Ds of the three s into cells £23-525, OR enter values at which the slopes are to be plotted in cells B29-532 {or
Ifyou want simple slope tests, you MU ST enter the information into cells £43 548,
Note that simple slope tests are only at specific walues of th
For further information see wwww.ieremydawson.co.uk/slopes.htm
WARNING: Only type
in vellow cells!
Variable names:
Name of independent varisble: DONL
Name of moder tor: OGUVEN 5
MName of dependent variable: OGE
1 i jon Coeffici 45
Independent variable: 0147
Meoder ator: 0,578 4 e
Inter action: 0,14
- e
Intercspt/ Constant 3,088 g 3 T
-
Means / SDs of variables: 3 /
Mean of independent variable: 0
SD of independent verisble: 1 a5
Iviean of modss aior o =
SO of modss aior 1
Values of variables at which to plot slopes*:
Low valus of IV 1.5
High value of IV ;
Low vale of moderaior: o
High vale of moder sior: i 1
{* If left blank, this will automatically be done &t DULEDONL YLESEEDONL
one standard deviation above and beiovw mear)
Optional alternative legend™:
Low value of independent variable: DUSUKDONL
High value of independent variable: YUKSEKDONL
Low vabe of moder aior DUSOKOGIVEN
High vabe of moder sior YUKSEKDGIVEN
(** Leave these cefis blank fo get the normal
Tovuhigh™ legend)
Gradient of skops for DUSUKOGIVEN 0,147
Variance of cosfficient of IV: 0,002 tvalie of slope for DUSOKOGIVEN 3,287
Variance of coefficient of interaction: 0,001 p-valie of slope for DUSUKDGIVEN 0,001
Covariance of coefficients of IV and inieraction: 3,001
Gradiert of slope for YUOKSEKDGIVEN 0,287
Sanpksize 206 tvalue of slope for YUKSEKOGIVEN 4,059
Nurrber of confrol var iables 3 p-value of slope for YUKSERDGUVEN 0,000

Moderator analizi neticesinde yukaridaki tabloda verilen bilgiler 1g13inda,
DonusumEtkilesim degiskeniyle bagimh degisken arasindaki iligkinin 3= ,095, t=3,110,
p<.01 dizeyinde anlamli, EtikEtkilesim degiskeniyle bagimh degisken arasindaki iligki
ise R=-,049, t=-1,890, p>.05 diizeyinde anlamsiz olup diger degiskenler arasindaki iligki
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p<.05 dizeyinde anlamli bulundugundan, DL’'nin OB {zerindeki etkisinde OG’nin pozitif
yonli orta derecede bir moderator etkisi oldugu sonucuna varilmis ve Hi kismen
desteklenmistir. S6z konusu dizenleyici degiskenin etkisinin yénunid ve kuvvetini
aciklamak maksadiyla, Dawson ve Richter (2006)’'e gbére 2-way_linear_interactions

dosyasi indirilerek asagidaki resimde gdsterildigi sekilde test edilmistir.

Sekil 18 iki Yonli Dogrusal Etkilesim Tablosu

-
Prae
-
Pras
-
Pras
-
Pras
-
-
Prae
-

e

--#-- YUKSEKOGUVEN

OGB

DUSUKDONL YUKSEKDONL

Sekilde goruldigu Gzere, dusuk DL (t=3,287, p<.01) ve yuksek DL (t=4,059, p<.01)
anlamli bulunmustur. OG'nin her iki dizeyde de OB (zerinde orta derecede diizenleyici
rold oldugu séylenebilir. Sonug olarak, Déntsumci Liderlik uygulamalari arttikga, érgite
duyulan giiven (diisiik ve ylksek seviyede) diizenleyici bir rol tstlenerek, DL’nin OB'yi

pozitif ydbnde artiracadi sonucuna varilmistir.
2.3. TARTISMA

Toplam doért hipotezin olusturuldugu bu ¢alismada, H. hipotezi hari¢ tim hipotezler
desteklenmistir. Kriz donemlerinde uygulanmasi gereken etkili liderlik tarzlarindan Dbiri
olarak degerlendirilen EL ve DL, elde edilen sonuglara gore birlikte ayni oOrgutte
kullanildiginda DL’nin érgutsel baghhdi anlamli ve daha yuksek R katsayisiyla yordadigi
tespit edilmistir. Dolayisiyla, bu iki liderlik uygulamasindan kriz doneminde DL

uygulamalari tercih edildiginde, 6rgitsel baglhligi anlamli olarak artiracadi sonucuna


http://www.jeremydawson.co.uk/2-way_linear_interactions.xls
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ulasiimis ve Hi kismen desteklenmistir. Bu sonuca gore, kriz dénemlerinde DL'nin

EL’ye gére daha etkili bir liderlik tarzi oldugu da sdéylenmektedir.

Elde edilen bulgular, EL'nin OB iizerinde kuvvetli diizeyde pozitif bir etkisi oldugunu
belirten; Bahadori vd. (2021); Abuzaid (2018); Aruoren ve Tarurhor (2023)’un yaptigi
calismalarla farkhlik gostermektedir. DL acisindan bakildiginda, Jyoti ve Bhau (2015);
Sofi ve Devanadhen (2015); Buil vd. (2019)'nin yapti§gi calismalarla paralellik
go6stermektedir. DL'nin EL’'ye gore daha etkili bir liderlik tarzi olarak 6n plana ¢ikmasinin
nedeni olarak (krizde karsilasilan sorunlari hizli ve analitik ¢dézimler Uretiimesi vb. g6z
onlne alindiginda) DL'nin ¢alisanlara destek sadlama, personeli gliglendirme, yenilikgi
olmak igin gidlleme, yaratici olmaya 6zendirme, érnek olarak liderlik etme, ¢alisanlar
arasinda yeni becerilerin gelistirimesine tesvik etme (Metaferia vd., 2023) gibi

Ozelliklerden kaynaklandigi belirtiimektedir.

Bandura (1977) Sosyal Ogrenme Teorisinde (SOT), liderlerin 6zellikle etik, glvenilir ve
insanlarla yakin iligkileri olduklarinda, calisanlar igin bir drnek teskil ettigini 6ne
surmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin davraniglari Gzerinde etki yaratan, onlara bilgi ve
farkindalik kazandiran rol modeller olarak nitelendirmistir. Sosyal Ogrenme Teorisi
kapsaminda etik, donusumcu liderlik ile orgutsel bagliik ve calisan baglihg iligkisi
arasinda 6z yeterliligin aracihk etkisi oldugunu vurgulamigtir. Bu kapsamda, ikinci
hipotezde &lgiilmek istenen OY’nin aracilik etkisi anlamsiz bulunmus ve H:

desteklenmemistir.

Bu sonug, DL uygulamalarinin, is tatmini, 6rgutsel baghlik, isten ayrilma niyeti gibi
degiskenlerle iligkisinde OY’nin aracilik rolinin test edildigi ve kismi aracilik etkisi
bulundugu Hidayat ve Patras (2024); Sunaryo vd. (2023)’'nin yaptidi arastirmalarin
sonuglariyla ve llyas vd. (2020)'nin etik liderlik tarzinin orgutsel baglilik Gzerindeki
etkisinde OY’nin aracihik rolini  buldugu arastirmanin sonuglariyla farklilk
g6stermektedir. Bulgulardaki farkliigin, OY’ye sahip galisanlarin, arzu ettigi sekilde ya
da dizeyde liderlerin karar verememesinden (karar almada merkeziyetci olma vb.) ve
verilen gorevleri yerine getirirken (personel, malzeme ve zaman vb. problemler) yasadigi

zorluklardan ortaya ¢iktigi degerlendiriimektedir.

Gida, iletisim ve Ozel giivenlik sektériindeki calisanlar (izerinde yapilan bu calismada
sektorler arasindaki sonuglar incelendiginde, gida sektoriinde her iki liderlik tarzinin da

istatiksel olarak anlamli oldugunu ancak DL tarzinin daha ylksek R katsayisina sahip

oldugu bulunmustur. Gida sektéri agisindan DL'nin EL’ye gdre nispeten daha etkili bir
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liderlik tarzi oldugu séylenebilir. Ozel glivenlik sektoriinde ise DL tarzinin istatiksel olarak

anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir. iletisim sektériinde ise her iki liderlik tarzinin da

istatiksel olarak anlamli olmadigi gézlemlenmis ve H; desteklenmistir.

S6z konusu sektorlerde iki farkli liderlik tarzinin bazilarinda anlamli bazilarinda anlamsiz
olmasinin temel nedeninin, kriz liderinde olmasi gereken on ozellikten krizin
Ozelliklerini, kapsamini, boyutunu, 6lcegini, yaratacagi potansiyel sonuglari ve etkileri
hakkinda eldeki mevcut verilerle arzu edilen sekilde krizi yonetemediginden (Erken
Tanima), bir amaca ulasmak icin gergeklestirilen faaliyetler arasindaki karsilikh
bagimliliklari yonetmek anlamina gelen koordinasyonu tam saglayamamaktan ve
iletisimden kaynaklanabilecedi degerlendirilmistir. Sonug olarak, DL’nin gida ve iletigsim
sektoriinde orgltsel baghhgr pozitif yonde artirdigi gortlse de iletisim sektoériinde etkili
olmadigi gézlemlenmistir. Dolayisiyla, hizmet sektérinin tim alt sektérlerinde gecerli bir

liderlik tarzi olmadidi sonucuna ulagiimigtir.

Son olarak, érgite guvenin dizenleyici rolinu test etmek igin yapilan analizde, DL’nin
OB uzerindeki etkisinde her seviyede 6rgiite glivenin diizenleyici rolii oldugu sonucuna
variimis ve H. desteklenmistir. Sonuclar daha &nceki arastirmalarin bulgulariyla
paralellik gostermektedir. Her ne kadar, EL agisindan (R= -,049, t= -1,890, 0,59>.05)
anlamhlik dizeyinde anlamsiz bulunsa da sinira yakin bir deger oldugu g6z ardi
edilmemelidir. Fakh sektorlerde degisik sonuclar ¢ikabilecegi goz ardi edilmemelidir.
Ayrica bulgular, llyas vd. (2020); Teyfur vd. (2013)’nin elde ettigi sonuglara goére farkhlk
go6stermektedir. Orgiite glivenin diizenleyici etkisinin sadece DL’de olmasinin temelinde,
cahisanlarin etik liderlerden ziyade donusumcu liderleri o6rgutun kendisi gibi gérme

egiliminden kaynaklandigi dusundlmektedir.

Orgiitsel Baghlik alt boyutlariyla ele alindiginda, galisanin orgite olan duygusal
baglihginin, bazi1 duygusal 6zdeglesme nedeniyle orguttiine bagli kalmay: tercih etmesi
olarak nitelendiriimektedir. Normatif baglilik, bireyin érgut hedeflerini yerine getirmedeki
yukUmlulik duygusunu, devam bagliligi ise ¢alisanin kendi ekonomisine ve hedeflerine
bagli kalarak, érgutinde ne dl¢cide kalmak istedigini ifade etmektedir (Meyer vd., 1993).
Ancak, normal dénemde yapilan arastirmalarda tespit edilen bulgularla, bu ¢alismadaki
bulgular (alt boyutlar) arasinda farklilk tespit edilmistir. Soyle ki, normal dénemde
yapilan arastirmalarda, devam, duygusal ve nispeten normatif baglilik 6n plana ¢iksa da
elde edilen sonuclarda duygusal baglilik, normatif ve devam bagliligina nazaran daha

yuksek 3;0,961 katsayisina sahiptir.
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Aruoren ve Tarurhor (2023); Bahadori vd. (2021); Xu vd. (2016)'nin yaptigi
arastirmalardaki bulgularla paralellik gosterse de bu arastirmada krizin dogasi geregi
calisanlarin 6nceligini kendi butcesine vererek hareket etmesi (Devam Baghligi) ve
dolayisiyla devam baglihginin daha yiksek R katsayisina sahip olmasi beklenmistir.
Ancak, duygusal baghlik alt boyutunun en yiksek B katsayisina sahip oldugu
bulunmustur. Bunun temel nedeninin kriz liderliginin, kriz sirasinda bir birliktelik
duygusu yaratan merhamet etmek ve 6nemsemek, agik olma, iletisim, danisma,
isbirligi vb. gibi boyutlarindan dolayi calisanlarin liderlerine duydugu guven, 6rgutun
hedef ve degerlerine kendilerini adamasi gosterilmektedir. Ayrica, Donnelly ve Twenge
(2017)’e gore; erkek liderlerin, glven, tegvik eden, atilganlik, bagimsizlik, rasyonellik ve
kararlilk gibi etken 6zelliklerle, kadin liderlerin ise empati kurma, duyarllik, sicaklik,
yardimseverlik ve anlayis gibi toplumsal 6zelliklerle kaliplagsmis oldugu sdylenmektedir.
Bununla birlikte, kadin ve erkeklerin 6zellikler agisindan farkhlik gosterip gostermedigi
ve bu farklihgin biyolojiden mi yoksa sosyallesmeden mi kaynaklandi§i konusundaki

tartismalar halen devam etmektedir (Nielsen, 2016).

Bu arastirmada cinsiyetin rolii test edilmese de elde edilen bulgular ¢gergcevesinde hizmet
sektérinde kadin liderlerin DL uygulamalarinda erkeklere gére ¢ok daha etkili oldugu,
erkek liderlerinde EL uygulamalarinda kadin liderlere gore nispeten etkili oldugu
gorulmustur. Buradan hareketle, liderlikle ilgili cinsiyet arastirmalarinda yapilan klise

tanimlarin kriz ddnemine gore uyarlanmasina ihtiya¢ oldugu kanaatine variimigtir.
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SONUG VE ONERILER

Turkiye’de COVID-19 salgini sirasinda 6zel sektorde faaliyet gosteren (gida, iletisim ve
6zel guvenlik) calisanlardan toplanan anket verilerini kullanarak yapilan bu alan
arastirmasinda, krizde orgutlerin hayatta kalmasini saglayan faktorlerin baginda gelen
orgitsel baghhgi en fazla artiran liderlik tarzini bulmak hedeflenmistir. Teori ve deneysel
calismalardan elde edilen bulgulardan yararlanilarak, ¢alisanlarin 6rgutsel baghhigini

artirdig1 degerlendirilen Etik ve Donusumcu liderlik tarzlar ele alinmistir.

Her ¢aptaki orgit icin kaginilmaz bir durum olan krizlere kargi dayanikliligi saglamak igin
liderlerin, tehdit ve risklerin tahminini kolaylastirabilecek, tehditler ortaya ciktiginda
orgutin hizli ve etkili yanit vermesini saglayabilecek bir kultir olusturmalari ve
mekanizma gelistirmeleri gerekmektedir. Orgiitler krizlere kapsamli bir sekilde
hazirlanamasalar dahi bu kaltir ve mekanizma sayesinde, c¢esitli bilimsel ydnetim
sureglerini kullanarak (kriz yonetimi uygulamalar) orgutin karsilasacagi potansiyel
riskleri stratejik tartisma ve planlama surecine dahil ederek krizin yikici etkilerini oldukga

hafifletebilmektedirler.

Kriz dénemleri, lider agisindan kaybedilen érgut itibarinin yeniden kazanilmasi ve ortaya
¢ikabilecek olasi firsatlarin degerlendiriimesi icin ortam olusturabilmektedir. Bu nedenle
analitik dUsunebilen, olaylari bir mantik g¢ergevesinde ele alarak kalici ¢dézimler

uretebilen etkili bir liderlik tarziyla krizlerin firsata dénugebilecedi degerlendiriimektedir.

Her duruma uygun dugsen bir liderlik tarzinin olmamasi ya da en iyi liderlik tarzi yaklagimi
bulunmamasi gbéz 6nlne alindiginda, kriz liderligi literatiriinde kaydedilen ilerlemeye
ragmen daha kapsamli sonuglar elde etmek, liderlerin gelecekteki krizlerle basa
cikabilmesi ve kullanacagi en etkili araglari belirlemesi icin daha fazla arastirmaya ihtiyag
duyuldugu gérilmektedir. Yeni Liderlik Teorileri kapsaminda gelistirilen ve literattirde
yaygin olarak kullanilan on farkli liderlik tarzlarinin, farkli kriz ortamlarinda, kulttrlerde ve

farkli sektorlerde boylamsal bir arastirma yapilmasiyla kriz liderliginin daha kapsamli

bir sekilde anlasilacagdi dustunulmektedir.

Ayni zamanda bu arastirmanin bulgularinda elde edilen bilgiler incelendiginde de, hizmet
sektoru altindaki Ug¢ farkh sektdrdeki sonuglarin da birbirinden farkhlik g&sterdigi
gérilecektir. ilaveten, kriz dénemlerinde belirli bir sektérde basarili olan bir liderlik

tarzinin s6z konusu sektére benzer veya tamamen farkli bir sektorde basarih bir liderlik
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tarzi olamayacagi gorulmustir. Ayrica arastirmanin bulgulari cinsiyetin liderlik tarzinda

onemli bir etken olabilecedini de géstermistir.

Buradan hareketle 1.2.4’lincu kisimda detayl olarak agiklanan, kriz donemleri icin uygun
oldugu varsayilan birkag liderlik tarzindan farkh liderlik tarzlarinin da kriz donemlerindeki
arastirmalara dahil edilmesinin uygun olacagi sdéylenmektedir. 1.Bélimde belirtilen kriz
liderinde olmasi gereken 6zellikler; Merhamet Etmek ve Onemsemek, Aciklik ve iletisim,
Yeniliklere Uyabilme, Dayaniklilik ve Cesaret, Kararlilk, Danisma ve igbirligi,

Calisanlarin Yetkilendiriimesi gibi konularin hepsini iceren bir liderlik tarzi olmadigi

gérilmdstir. Bunun yaninda liderlerin sadece 6z yeterliliginin ya da calisanlarin érqtite

duydugu qlivenden farkli olarak liderlerin kisisel 6zelliklerinin, 6rqdt kdltiirt, 6rqditin

bulundugu  cografyanin _ bile liderlik  tarzlari  lizerinde etkisi  olabilecedi

degerlendiriimektedir.

Sonug olarak, bu ¢alismada ele alinan degiskenlerle olusturulan model test edildiginde
normal dénemde elde edilen bulgularla karsilastirildiginda oldukga farkl sonuglar elde
edildigini soylenebilir. Tiim model testinden sonra kriz déneminde EL ve DL
tarzlarindan, DL tarzinin OB’yi artirmada daha uygun bir liderlik tarzi oldugu

sonucuna ulasiimistir.

Bu kapsamda ileride yapilacak arastirmalara i1sik tutmasi agisindan teorik, pratik ve

ampirik katkilar sunmasina ragmen bu arastirmanin;

a. Cinsiyetin kategorik moderatdr degisken olarak kullanildiginda sosyal gevre,
orgut iklimi gibi degiskenlerle ele alindiginda sonuglarin farkllik gésterebilecegi,

b. Ayrica, etik liderlik davranisini 6lgmek icin etik konusunun kultirden kdlttre,
cografyadan cografya farklilik goéstermesi nedeniyle s6z konusu 6lgeklerin kullanilacagi
ulkeye gore uyarlanmasinin faydal olacag! (Argyropoulou ve Spyridakis, 2022),

c. Turkiye'deki 6zel kurum/kuruluslarin galiganlarini kapsayan bu arastirmanin
bulgularinin  genellenebilirligini  artirmak  icin, gelecekteki c¢alismalarda kamu
kurum/kuruluglarini da dahil edilmesinin uygun olacag,

d. Hizmet sektériinde yapilan ¢alismadaki sonuclar alt sektérlere gére de
farklilk gostermigtir. Farkh alt sektdrlerde yapilacak c¢alismalarda bu farkliligin
olugsabilecedi gibi farkli liderlik tarzlarinin da anlamh etki yaratabilecegi
degerlendirilmistir. Ayrica, kriz dénemindeki en etkili liderlik tarzinin hangisi ya da
hangileri oldugunu tespit etmek ve OB (izerindeki etkisini élgmek igin, bu arastirma

kapsamina alinmayan liderlik tarzlarinin ileride yapilacak arastirmalarin kapsamina dahil
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edilerek elde edilen sonuclarla bu arastirmada elde edilen bulgularin kiyas edilmesinin

uygun olacagi dusunulmektedir.
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