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ÖZET 

Liderin Kriz Yönetimi Becerisi Ve Etik Liderlik YaklaĢımının Kriz 

Dönemlerinde ÇalıĢan Bağlılığına Etkisi 

ĠĢletme Yönetimi 

Mehmet Kaan Börü 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

DanıĢman: Doç. Dr. Zeynep Hatipoğlu 

Ġstanbul, 2021 

 Teknolojik değiĢim ve geliĢim aynı zamanda küreselleĢme ile beraber 

organizasyonlar arasında hızla artan rekabetin yaĢandığı günümüzde hem fiziki 

hem de sosyal nedenlerden kaynaklı krizler yaĢanmaktadır. Krizlerin yaĢandığı 

dönemlerde ise organizasyonlar için önemli olan ve kriz dönemlerinde 

organizasyonun en tepe noktasında konumlanan liderler hem davranıĢları hem 

de izleyecekleri stratejiler açısından kriz öncesi ve sonrası için büyük önem 

taĢımaktadır. Bu süreçlerin tamamını yöneten liderler ve yöneticiler aldıkları 

tutum ve davranıĢlarıyla da yine organizasyonun tümüne yön vermektedir. 

Hızla değiĢimlerin yaĢandığı dünyamızda, organizasyonlar ileride oluĢabilecek 

krizlerin önüne geçmek için bazı yatırımlar gerçekleĢtirmektedir. 

Organizasyonlar amaç ve hedeflerinde baĢarıya ulaĢmak için iç müĢterilerine 

eğitim gibi yatırımlar da bulunarak yetkinliklerini, becerilerini arttırmak 

istemektedirler. Aynı zamanda bu olumluluğu yine organizasyon içerisinde 

tutmak isterler. Günümüz dünyasında tüm bu yatırımlar göz önüne alındığında 

iĢten ayrılmanın maddi ve manevi getirdiği kayıplar mevcuttur. ÇalıĢanların 

organizasyonlara olan bağlılığı kendini yöneten liderler değiĢkenlik 

gösterebilir. Bu araĢtırmanın amacı kriz yönetimi ve etik liderlik kavramlarının 

çalıĢan bağlılığı ile olan iliĢkisini ayrı ayrı incelenmesidir. 

Anahtar Sözcükler: Kriz, Liderlik, Etik Liderlik, ÇalıĢan Bağlılığı, 

Organizasyon 
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ABSTRACT 

The Effect Of The Leader’s Crisis Management Skills And Ethical 

Leadership Approach On Employee Engagement Ġn Times Of Crisis 

Business Administration 

Mehmet Kaan Börü 

Department of Business Administration 

Counselor: Doç. Dr. Zeynep Hatipoğlu 

Ġstanbul, 2021 

In today's world, where there is a rapidly increasing competition 

between organizations with technological change and development, as well as 

globalization, there are crises arising from both physical and social reasons. 

Leaders, who are important for organizations in times of crisis and are 

positioned at the top of the organization in times of crisis, are of great 

importance for both their behaviors and the strategies they will follow before 

and after the crisis. Leaders and managers who manage all of these processes 

also direct the whole organization with their attitudes and behaviors. While the 

type of these investments can be physical, such as improving infrastructure, 

there are also investments made for human beings. Organizations want to 

increase their competencies and skills by investing in their internal customers, 

such as training, in order to achieve success in their goals and objectives. At 

the same time, they want to keep this positivity within the organization. 

Considering all these investments in today's world, there are financial and 

moral losses of leaving the job. Employees' commitment to organizations can 

vary from self-directed leaders. The purpose of this research is to examine the 

effects of the concepts of crisis and ethical leadership on employee engagement 

separately. 

Keywords: Crisis, Leadership, Ethical Leadership, Employee 

Emgagement, Organization  
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  ÖNSÖZ 

Yenilik ve değiĢimin bir önceki dönemlere göre daha hızlı yaĢandığı 

günümüzde çalıĢanların organizasyonları ile olan iliĢkileri de bir o kadar önem 

kazanmıĢtır. Bu dönüĢüm ve değiĢim beraberinde birçok beklenmedik durumu 

da karĢımıza çıkarmaktadır. ÇalıĢanlar üzerine yapılan yatırımlarda artmakta 

ve organizasyonlarda yapılan yatırımların karĢılığında olumlu sonuçlar elde 

etmeyi beklemektedir. Liderler ise uyguladıkları taktik ve davranıĢları ile 

organizasyonun tüm süreçlerini etkilemektedir. Bu tez çalıĢmasında, çalıĢan 

bağlılığı ile kriz yönetimi ve etik liderlik kavramlarının ayrı ayrı iliĢkileri tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢma pandemi Ģartlarında gerçekleĢtiği için yüz yüze 

fikir alıĢveriĢi yapmak ayrıca zor olmuĢtur. ÇalıĢtığım kurum ve ailemin 

desteği bu çalıĢmayı hazırlamamda yardımcı olmuĢtur. 

 

29.07.2021 

Mehmet Kaan Börü 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

1 

 

1. BÖLÜM 

GĠRĠġ 

Kriz, normal durumda olmaması gereken, normal durumlar dıĢında 

geliĢen, alıĢılmıĢların dıĢına çıkan, olağandıĢı ve normalden farklı bir haldir. 

Her organizasyonun kendine ait süreçleri ve planlamaları vardır. Bu plan ve 

sürecin dıĢına çıkan yeni bir durumun geneline kriz denilmektedir. Krizler 

gerek coğrafi ve doğal olaylar ile gerekse ekonomik ve teknolojik olaylara 

bağlı olarak yaĢanabilir. Her yüzyılın değiĢim ve geliĢim hızları bir birlerinden 

farklıdır. Aynı zamanda bu değiĢim ve geliĢim hızı her yüzyılda artarak devam 

etmektedir. KüreselleĢmenin beraberinde getirdiği rekabet ortamında dünyanın 

bir ucunda oluĢan kriz durumu diğer ucunda ki organizasyonu doğrudan veya 

dolaylı olarak etkilemektedir. Tam da bu bağlamda organizasyonlar hem 

küresel hem de yerel analizler yapmalı, yapılan bu analizler sonucunda olağan 

dıĢı olabilecek durumlar için tedbirler alarak kriz dönemlerine 

hazırlanmalıdırlar. Eğer organizasyonlar kriz ortamından baĢarısız olarak 

çıktılar ise, krize neden olan sebepleri araĢtırmalı, analiz etmeli ve sonucunda 

yeni bir süreç baĢlatarak, kriz sonrası oluĢacak fırsatlara ve tehditlere 

hazırlanmalıdırlar. 

Organizasyonları kriz ortamına götüren birçok sebep vardır. Bu 

sebepler hem organizasyonların kendi politikalarından hem de hızla değiĢen 

dünyamızda organizasyonu dolaylı yoldan etkileyen nedenlerden 

kaynaklanıyor olabilir. Organizasyonların değiĢen teknoloji hızına cevap 

verememesi ve ihtiyaç duyulan materyallere ulaĢamaması gibi faktörler küresel 

sebepler nedeniyle meydana gelebilirken organizasyonun kendi izlediği 

politikaları benimseyemeyen çalıĢanlar, kötü yönetim tarzına sahip olan veya 

doğru yaklaĢımlar ile sürecin yönetilmemesi organizasyonun  kendi 

içerisinde ki krizlere neden olabilmektedir. 

Kriz ortamına götüren bu süreçlerin önüne geçebilmek ve en az zarar ile 

atlatmasını sağlayabilmek için, daha öncesinden gerekli analizlerin yapılması 

ve bu analizler sonucunda tedbirlerin alınması gerekmektedir. Tabi ki de her 
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organizasyonun zayıf ve güçlü yönleri bulunmaktadır. Birçok parametreden 

baĢarılı olarak çıkmak zor olsa da en zararsız olarak kriz sürecini geçirmek her 

organizasyonun kendilerince belirlediği oranda zarar görmek aynı zamanda 

belli oranda da baĢarıyı yakalamak olacaktır. Kriz öncesi, sonrası ve kriz 

sürecinde, en önemli faktörlerin içinde yer alan, tüm bu organizasyonu 

planlayan, analiz eden ve bu analizler sonucunda da süreçleri yöneten 

organizasyonların liderleridir. 

Liderlerin analizleri, stratejileri ve süreç yönetimi organizasyonlar için 

hem normal hem de kriz zamanlarında önemlidir. Liderler organizasyonların 

baĢarıları için bir yandan doğru süreç yönetilmeli iken diğer yandan ise etik 

olmalılardır. Liderlerin davranıĢları ve tutumları izleyecekleri stratejiler ile 

beraber organizasyonda çalıĢanları da etkilemektedir. Sürekli hızlı bir değiĢim 

geçiren dünyamızda bu değiĢimin ve geliĢimin beraberinde getirdiği krizlerde 

kaçınılmazdır. Krizlerin bu bağlamda artması günümüzde organizasyon ve kriz 

yönetiminin süreklilik arz ettiğinin anlamını taĢımaktadır. Liderler yürüttüğü 

süreç ve bu süreçte aldığı kararların kabul edilmesi ile anlamlandırılır. Yönetim 

sürecinin en tepe noktasında bulunan liderin bu sürekliliği baĢarıyla 

sonuçlandırabilmesi için etik kavramı bağlamın da davranıĢlar sergilemelidir. 

Aksi takdir de etik dıĢına çıkıldığında, çalıĢanlarında bu davranıĢları 

içselleĢtirerek organizasyona zarar verebilir. 

Tüm dünyada olduğu üzere organizasyonlarda da bir takım etik kurallar 

mevcuttur. Bu etik kurallar çerçevesinde, organizasyonda ki liderin çalıĢanlara 

karĢı adaletli olması, insan hakları perspektifinde yaklaĢması ve uyguladığı 

süreçteki örnek davranıĢları çalıĢanlar tarafından olumlu karĢılanmasına sebep 

olarak hem süreklilik arz eden kriz yönetimi sürecine hem de çalıĢan 

bağlılığına olum olarak yansıyacaktır. 

ÇalıĢanların örgüte olan bağlılığı ve bu bağlılığın sonucu olan 

motivasyon, çalıĢtığı organizasyona katkıda bulunma isteği, organizasyonun 

baĢarılı olması için önem taĢımaktadır. ÇalıĢanların örgüte bağlılığını etkiyen 

faktörlerin en önemlisi de, çalıĢılan ortamda ki ve organizasyon liderinin 

davranıĢ ve tutumlarıdır.  
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 „‟Liderin Kriz Yönetimi Becerisi Ve Etik Liderlik YaklaĢımının Kriz 

Dönemlerinde ÇalıĢan Bağlılığına Etkisi‟‟ nin incelendiği bu çalıĢma altı ana 

bölümden meydana gelmektedir.  

Birinci bölümde araĢtırmanın amacı ve önemi, araĢtırmanın sınırlılıkları 

ve hipotezleri anlatılmıĢtır. 

Ġkinci bölümde krizi kavramı ve tanımı, krize neden olan faktörler, kriz 

türleri, kriz süreci, kriz sonuçları, kriz yönetimi, kriz yönetiminin özellikleri, 

kriz yönetimi yaklaĢımları anlatılmıĢtır. 

Üçüncü bölümde liderlik tanımı, lider ve yöneticiler arasındaki 

farklılıklar, liderlik teorileri ve etik liderlik açıklanmıĢtır. 

Dördüncü bölümde örgütsel bağlılığın tanımı, örgütsel bağlılığın tarihi 

süreci, örgütsel bağlılığın sınıflandırılması, örgütsel bağlılığın boyutları, 

örgütsel bağlılığa etki eden faktörler ve örgütsel bağlılık sonuçları 

açıklanmıĢtır. 

BeĢinci bölümde, veri toplama araçları, araĢtırma modeli, araĢtırma 

hipotezleri ve elde edilen veriler belirtilmiĢtir. 

AraĢtırmamızın son olan sonuç bölümünde, uluslararası bir çağrı 

merkezinin Balıkesir ilindeki Ģubesinde çalıĢanlar tarafından algılanan kriz 

yönetimi becerisi ve çalıĢanlar tarafından algılanan etik lider anlayıĢının 

çalıĢan bağlılığı ile iliĢkisi demografik alt boyutları ile analiz edilmiĢ ve 

incelenerek yorumlanmıĢtır.  

Bu araĢtırmanın temel amacı; Çağrı merkezi Ģirketinde çalıĢanlar 

tarafından algılanan yöneticilerinin kriz yönetimi becerisi ve çalıĢanlar 

tarafından algılanan yöneticilerinin etik liderlik algısının çalıĢan bağlılığı ile 

olan iliĢkisini incelemektir. Bunun yanında çağrı merkezi çalıĢanlarının 

demografik özelliklerinin kriz yönetimi, etik liderlik ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin nasıl etkilendiğinin incelenmesi de araĢtırmanın alt amaçlarını 

oluĢturmaktadır. 
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Bu araĢtırmada çağrı merkezinin seçilmesi sektörel anlamda krizlerin 

yoğun yaĢanması, değiĢim ve yeniliklerin günümüz dünyası ile parelellik 

göstererek hızlı olması ve insani iliĢkilerin sürekliliğinden dolayıdır. 

Bu araĢtırma çalıĢan bağlılığı üzerinde kriz yönetiminin ve etik liderlik 

anlayıĢının iliĢkisini tespit etmek bakımından var olan durumu açığa çıkarması 

ve eriĢilen neticeleri genellemesi bakımından önem taĢımaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

5 

 

2. BÖLÜM 

KRĠZ YÖNETĠMĠ 

2.1.Kriz   

„‟Kriz, acilen ele alınması gereken önemli bir soruna neden olan ani 

veya yavaĢ yavaĢ geliĢen bir değiĢikliktir‟‟ (Cep Yönderi Dizisi, 2008; 14). 

Kriz, birçok nedeni olan ve bu nedenlere bağlı sonuçlar doğuran bir kavramdır. 

Gözlemlerin değiĢik noktalarından bakılması farklı süreçler yaĢanmasına ve 

buna bağlı olarak süreci takip eden kiĢilerin farklı bakıĢ açılara sahip olmasına 

neden olacaktır. Krizlerin birden çok plana, stratejiye ve sonuca ulaĢmasında ki 

yaklaĢımı ile aslında yönetimini de bir o kadar zorlaĢtırmaktadır (Eğinli, 2014; 

33-66).  

Günümüzde gazete makalelerinde, resmi hükümet raporlarında, "kriz" 

kelimesini kolayca bulabiliyoruz. Kriz terimi, çok çeĢitli durumlar için 

kullanılmaktadır. Örneğin siyasi skandallar, kentsel protestolar, terörist 

saldırıları, depremler, salgınlar, hava kazaları, pandemik virüsler, kimyasal 

patlamalar, orman yangınları ve ekonomik krizler gibi. Öyle görünüyor her 

zamankinden daha fazla dikkat çekiyor.  Açıkça, bir kriz olayı, bir sistemin 

görünüĢte düzenli evriminde bir kaos durumunu ifade eder. Kriz, öncesinde ve 

sonrasında istikrarın izlediği bir düzensizlik dönemine iĢaret eder. Ekolojik 

kriz, bir popülasyonun varlığının değiĢmesi veya yok olmasını ifade 

eder. Ekonomik kriz, uzun bir dönemdeki düĢüĢü ifade eder. Siyasi bir kriz, 

kurumlar ve siyasi seçkinler, baĢka bir aktör grubu tarafından değiĢtirilme riski 

altındadır. Krizler olağan iĢleyiĢ yollarının artık çalıĢmadığı geçiĢ aĢamalarıdır. 

Ġnsanların çoğu, bu geçiĢleri liderler eĢliğinde önlem alınması gereken acil bir 

tehdit olarak görüyor. Bu sebep ile ele alınması gereken, üç ana bileĢen vardır 

bunlar; krizi telafi etmek, aciliyet ve belirsizliktir (Boin vd, 2005). Hasar 

tehdidi, bir doğal afetin neden olabileceği, köklü güvenliği ihlal eden yıkım 

veya ölümdür. Ġnsanların güvenlik değerleri, akut bir kriz algısına neden 

olur. Kamu kuruluĢlarında olay, medya ve dıĢ aktörler tarafından 

çerçevelendiğinde bir krizi tetikleyebilir. 
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Aciliyet duygusu zamanı gerektirir. Liderlerin zaman ufku önemli 

ölçüde kısaldığında ortaya çıkan sıkıĢtırma olgusu bir kriz sırasında krizdeki 

yüksek dereceli belirsizlik gibi potansiyel sonuçları içerir ve tehdidin niteliği, 

aynı zamanda baĢlangıç ve acil durum gibi diğer faktörlerden de etkilenir (Boin 

ve diğerleri, 2005). 

Bir kriz yerel, uluslararası, ekonomik, kültürel, doğal veya insan yapımı 

olarak ortaya çıkabilir. Bu faktörlerden yola çıkarak, bilim insanları bir krizin 

üç kritik unsurunu kullanarak tipolojiler geliĢtirmeye çalıĢtılar. Yukarıda 

bahsedilen, nasıl farklı olduklarını ve nasıl farklı zorluklar ile karĢılaĢa 

bilineceğini açıklamaktadır (Boin ve diğerleri, 2016).  

 

Bir krizin tehdit unsuruna bakarken, önce neyi etkileyeceği konusunda 

ayrım yapılabilir. Kriz, sağlık ve güvenliği tehlikeye atabilir ama aynı zamanda 

bir kamu kurum veya kuruluĢunun performansıyla da ilgili olabilir. Tehdit 

unsuru için ikinci bir ayrım, nerede olduğuna bağlı olarak yapılır. Kriz yerel 

veya ulusal düzeyde olabilir veya birkaç coğrafi bölgeyi tehlikeye atabilir. 

Hatta sınır ötesi krizlere dönüĢen politika alanları, çok daha zorlayıcıdır. 

Konvansiyonel sınırlara saygı duyan krizleri yönetmek ve kontrol etmek daha 

kolaydır. Bir krizi incelerken bir tehdide verilen ya da algılanan aciliyet düzeyi, 

kriz durumuna göre farklılık gösterebilir. Bir sorunun hızlı bir çözüme ihtiyaç 

duyduğu konusunda hemfikir olanların oranı, daha fazladır. Son olarak, krizler 

belirsizlik düzeyiyle ayırt edilebilir. Düzenli etkinlikler ve benzersiz etkinlikler 

arasında fark yapılabilir. Ġlki (örneğin kasırgalar, depremler ) yerel yönetimler 

tarafından idare edilmesi kolaydır, çünkü daha öngörülebilirdirler ve bunlarla 

baĢa çıkmak için standart iĢletim prosedürleri vardır. Diğer kriz vakaları, kısa 

süreli ve çok sayıda sorun olması nedeniyle yüksek derecede belirsizlik yaratır. 

Aynı anda ortaya çıkan krizler neye ya da kime güvenileceğine dair bilgi 

eksikliği yaratabilir (Boin ve diğerleri, 2016). 

Bir krizi neyin içerdiğine dair iki düĢünce okulu vardır: bunlardan ilki 

nesnel okul ikincisi öznel okuldur (Drennan ve diğerleri, 2014). Nesnel okul 

için literatürde üç koĢulla ilgili geniĢ bir anlaĢma vardır. Bir olayın kriz olarak 

kabul edilmesi için olması gerekenler: ciddi tehdit, büyük belirsizlik ve acil 
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eylem ihtiyacıdır (Drennan ve diğerleri, 2014). Ġkinci kol ise öznel okuldur. 

Ġnsanların nasıl çalıĢtığına odaklanırken yorum ve süreci vurgular. 

Çevrelerindeki dünyayı kavrar ve inĢa eder. Tek bir olay üzerinden farklı 

kiĢileri, kuruluĢları ve hatta uluslararası kurumların gözünden bakarak olayları 

her bir varlık için farklı değerlendirebilirler (Drennan ve diğerleri, 2014).  Bu 

unsur politika yapıcılar olarak varsayar isek politikacı içinde bulunduğu kriz 

esnasında krizi reform yapmak için bir fırsat olarak algılayabilir (Bannink ve 

Resodihardjo, 2006: 1-20). Oysa diğer politikacılar, aynı krizi konumları veya 

güvenlikleri için bir tehdit olarak algılayabilirler. Her iki düĢünce okulu da 

önemlidir, ancak birincisi için aynı fikirde olmak kaçınılmazdır, fakat ikincisi, 

farklı aktörlerin farklı tehditleri de algıladığı için birçok yorum uyumsuzluğu 

meydana gelebilir. Bu nedenle, üçüncü düĢünce ekolü, eleĢtirel realizm ortaya 

çıkmıĢtır. Önceki iki dizinin temel değerlerini içerir. EleĢtirel realizm bakıĢ 

açısı ile, kriz Ģu Ģekilde tanımlanmaktadır: “ bireylerin, kurumların, toplumların 

veya rutin normların, günlük iĢleyiĢin ötesinde tehditlerle karĢı karĢıya 

kalındığında, önemi ve etkisi bu koĢulların % 50'si bireysel algılara göre 

değiĢmektedir ” (Drennan ve diğerleri, 2014) . Bu tanım, aĢikâr olağan ve 

sorunlu durum arasındaki gerilime dair içgörü sağlar. 

 

2.2.Krizin Özellikleri 

Her kriz benzersizdir. Her birinin kendi faktörleri, sonuçları, dönemi, 

ritim ve bilinmeyenleri vardır (Boin ve diğerleri, 2005). Birçok tanımda olduğu 

gibi, belirsizlik, beklenmedik tehditler, yüksek düzeyde politika yapıcılar 

tarafında endiĢe, Ģiddet olasılığı, varsayım önemli ve acil kararların baskı 

altında alınması gerektiği, eksik bilginin varlığı, stresli bir ortam ve zaman 

sınırlaması olarak tanımlanır (Boin ve diğerleri, 2005; McConell ve Drennan, 

2006; Rollo ve Zdziarski, 2007). Kriz aniden ortaya çıkar, çıkarları tehdit eder 

ve birçok yeni durumları ve kiĢileri oluĢan kriz ortamına dahil eder. 

Belirsizlikler bazen baĢa çıkmak için olduğundan fazla ürkütücü olarak 

görülebilir (Gilbert ve Lauren, 1980: 641). Fiziksel veya fiziksel olmayan 

krizler aynı zamanda güvenlik, huzur veya sağlık gibi temel insan ihtiyaçlarını 

da tehdit eder (Mitroff, 2001; Boin ve diğerleri, 2005). 
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Krizlerin hem beklenmedik bir anda ortaya çıkması hem de karmaĢık 

durumu beraberinde taĢıması aĢırı psikolojik stres getirmektedir (Schneider, 

1995). Nitekim modern krizler küreselleĢen bir dünyada git gide artıĢ 

göstermektedir (Lagadec ve Carli, 2005: 39-41).  KüreselleĢen geliĢimler ile 

beraber modern krizler de giderek artıyor ve oluĢan tehditler artık daha çok 

uluslararası bir karaktere doğru evrim geçiriyor (Rosenthal ve diğerleri 2001: 

5). Krizler açısından günümüz dünyasında sınırlarının kalktığını ve krizlerin 

artık oluĢtukları yer ile sınırlı kalmadığını görmekteyiz. Çünkü bir ülkedeki 

herhangi bir kriz hızla diğerlerine de sıçrayabilir ve tüm etkisi altına alabilir 

(Boin ve 't Hart, 2003: 544). 

 

Kriz durumu aĢağıda ki Ģekilde analiz edilebilir. Ġlk aĢama uyarı 

aĢamasıdır. Kriz evrimleĢen bir değiĢiklikse, önceden tahmin edilir ve bu 

nedenle baĢa çıkması çok daha kolaydır. Aksine, eğer bir kriz aniden ortaya 

çıkarsa, önceden tanınamaz ve bu nedenle baĢ etmek zordur. Ġkinci aĢama, geri 

dönüĢü olmayan noktadır ve kriz olsa bile kontrol edilemez, üzerinde ancak bir 

miktar etki yaratmak mümkün olabilir. Krizin ikinci aĢamasında özellikleri hız 

ve yoğunluk çok önemlidir. Üçüncüsü temizlik aĢaması, bir iyileĢme süreci ve 

kendi kendini analiz etme dönemidir. Önceki aĢamalardan daha fazla kriz 

yönetim planı yapılır. Genellikle kriz bu döneminde gerçekleĢir. Son aĢama ise 

bizlere Ģu durumu gösterir: Tekrar yaĢanmaması için alınacak önlemler ve krizi 

fırsata dönüĢtürme Ģansını analiz ederek fırsatı yakalamak (Fink, 2002). 

 

2.3.Krize Neden Olan Faktörler 

 Günümüz dünyası ve çevresel faktörler hızlı ve devamlılık ile 

değiĢmektedir. Belirsizlik ortamı ve beraberinde getirdiği alınacak aksiyonların 

karmaĢıklığı süreçteki tahmin yeteneğini de güçleĢtirmektedir. OluĢan bu hızlı 

değiĢim ve süreklilik arz eden belirsizlikler tehdit ve fırsatları da beraberinde 

getirmektedir (Aykaç, 2001: 125). ġirketin geleceğe dönük tüm planları ve 

programları bu çizilen çerçeve ile fırsatları ve tehditleri görebilme, analiz 

edebilme son olarak da gerekli aksiyonları alabilme kabiliyetine bağlıdır. 
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 Kriz süreçleri hakkında yapılan çalıĢmalar incelendiğinde dıĢ çevresel 

faktörler ve kurum içi yapısal sorunlar olarak ayrıldığını ve bu iki sorunun tüm 

kriz yönetim sürecini etkilediğini görmekteyiz. 

 

2.3.1. DıĢ Çevre Faktörleri 

Organizasyonlar kendileri dıĢında birçok farklı etkileĢimde bulunduğu 

yapılar ile vardır. Her organizasyon etkileĢimde bulunduğu organizasyonun 

koĢullarından ve iletiĢiminden etkilenir. Çevresinde ki organizasyonlar ile 

iletiĢimin nasıl olacağını ve süreçlerinin her birinin nasıl yönetileceğini kontrol 

eder (Güçlü, 2003: 61).  Farklı organizasyonların ve bu organizasyonların 

sunduğu koĢulları gözlemlemek, gerekli analizleri yapmak ve yorumlarda 

bulunmak çevre analizidir (Glueck, 1980). 

 Bu koĢullara göre çevre analizinde bulunurken aynı zamanda birden 

fazla alt koĢulları, alt çevre faktörleri de incelenmesi gerekmektedir. Bu 

doğrultuda inceleyeceğimiz faktörler Ģunlardır; politik çevre, yasal çevre, 

ekonomik çevre, sosyokültürel çevre, demografik çevre, teknolojik çevre, 

uluslararası çevre ve doğal çevredir. Ġnceleyeceğimiz çevre faktörleri de 

kendileri gibi bazı alt faktörlere ayrılmaktadır (Dinçer ve Fidan, 1999: 108). 

 

2.3.1.1. Politik Çevre Faktörleri 

 Organizasyonun faaliyette bulunduğu yerelde, ulusal ve uluslararası 

resmi kurumlar ve iliĢkili olduğu kuruluĢlar ile oluĢan ortamdır (Ülgen ve 

Mirze, 2004: 112). Organizasyonu direkt ve anında etkilediği için süreklilik arz 

ederek incelenmesi, takip gerçekleĢtirmesi gerekmektedir. 

2.3.1.2.Yasal Çevre 

 Ulusal ve uluslararası alanda organizasyonu etkileyen, organizasyon 

sınırlarını yasalar ve kanunlar ile belirleyendir. Organizasyonların bu yasa ve 

kanunlara uymasını gerektiren ortamdır (Hall, 1977: 304). 
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2.3.1.3.Ekonomik Çevre 

 Organizasyonun bulunduğu ve iliĢkili olduğu ortamda ki para birimi, 

parasal politikalar, yerel gelirler, doğrudan veya dolaylı olarak organizasyonu 

etkileyen tüm mali iĢlemlerdir. Uyguladığınız mali politikalar ekonomik çevre 

ile uyuĢmazlığına düĢtüğünde bulunduğunuz organizasyonun iĢlevselliğide 

zorlaĢacaktır (Ergin, 1992: 53). 

2.3.1.4.Sosyo-kültürel Çevre 

 Eğitim, kültür, sanat, gelenek görenekler ve inanç olmak üzere 

Organizasyonların iletiĢimde olduğu kiĢi veya kurumların genel değer ve 

yargıları sosyal çevreyi oluĢturmaktadır. Eğer bulunduğunuz konum sosyo-

kültürel yapıya uyum sağlayamaz veya sosyo-kültürel çevre tarafından karĢı 

tarafta algılanırsa yıkıcı etkileri olabilir (Alpugan, 1996; 73). 

2.3.1.5.Demografik Çevre 

Nüfus planlamaları, organizasyonun çevresinde olan nüfus yapısı ve 

özellikleri ile nüfus trendleri demografik çevreyi oluĢturur (Hall, 1977: 304). 

Organizasyon baĢarısı için planlamaları demografik çevreye göre yapmak 

örneğin genç bir nufüsa sahip çevre ise bu duruma uygun politikalar 

geliĢtirmek önemlilik arz etmektedir. 

2.3.1.6.Teknolojik Çevre 

 Organizasyonlar belirli amaç ve hedeflere ulaĢmak için bazı 

materyallere ihtiyaç duymaktadır. Bu materyaller hızla geliĢen dünyamızda 

devamlı yenilenme değiĢim aĢamasında olabilirler. Bu nedenle geliĢim ve 

değiĢim ekseriyetinde bulanan bir çevredir (Ülgen ve Mirze, 2004). ĠĢletmeler 

bu çevreye karĢı araĢtırma ve geliĢtirme iĢleyiĢlerine önem vermelidir (Mucuk, 

1993: 34). 

2.3.1.7.Uluslararası Çevre 

 Organizasyonların üst ekseriyetinde yer alan yerel alanlar dıĢında 

ekonomik anlaĢmalar, savaĢlar, salgınlar gibi unsurların olduğu çevredir ( 
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Mucuk, 1993: 35). ĠĢletmelerin iliĢkili olduğu uluslararası çevre yeni pazarlar 

ve organizsyonun bulunduğu pazara giriĢ avantajları ile dezavantajları 

barındırmaktadır. 

2.3.1.8.Olası Rakiplerin Tehdidi 

Ġçinde bulunduğunuz faaliyet alanı ve pazarı yeni giriĢimcileri teĢvik 

edebilir. Bu pazara giriĢler genel itibari ile iki koĢul ile gerçekleĢebilir. 

Bunlardan ilki bir giriĢimcinin bulunduğunuz pazara yeni bir iĢletme açarak 

girmesi iken diğeri giriĢimcinin pazarda var olan bir organizasyon ile birleĢme 

veya satın alması ile gerçekleĢebilir. Bu konuda engelleyici faktörler 

bulunmaktadır ve giriĢ engeli olarak tanımlanan bu faktörler ne kadar yüksek 

ise o pazara girmek isteyen organizasyonunda bir o kadar çekimserliği 

olacaktır. Pazara giriĢ maliyeti ve karlılığı ise organizasyonların giriĢ engelini 

aĢabilmesi için en önemli faktördür (Barney, 1997). 

2.3.1.9.Ġkame Ürünlerin Tehdidi 

 Bir müĢteri için organizasyonunuzdan alınan hizmetin benzerini farklı 

Ģekillerde alabiliyor ise bu durum ikame olarak adlandırılır. Ġkame ürünler 

piyasaya farklı bir bakıĢ açısı ve fiyatlandırma politikası getirerek belirli 

ürünlerin karlılığını kesebilir (Tengilimoğlu ve diğerleri 2009: 40). 

2.3.2. Örgüt Ġçi Faktörler 

 Her organizasyonun kendi kültürü vardır. Bir kuruluĢun rekabet etme 

ve dıĢ ortamdaki değiĢikliklere baĢarılı bir Ģekilde yanıt verme yeteneğini 

etkileyen hemen hemen her Ģey nihayetinde kuruluĢun baĢarısı veya 

baĢarısızlığı bu kültürün bir yönüdür. Ġç faktörler, organizasyonun hem 

bağımsız bir organizasyonel varlık olarak hem de dıĢ ortamına yanıt olarak 

nasıl ilerleyeceğini belirler. Ġç faktörlerin en iyi yanı, kuruluĢların onları 

kontrol etmesidir. Bu bölümde, farklı iç faktör türlerini inceleyeceğiz ve hem 

bunların organizasyon kültürünü nasıl etkilediğini hem de bir organizasyonun 

bunları nasıl etkileyebileceğini inceleyeceğiz (Wheelen ve Hunger, 2001; 

Pearce ve Robinson, 2014). 
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2.3.2.1.Misyon 

 Bir organizasyonun varlığı ve kuruluĢ amacı nedir sorularını kendimize 

sorduğumuzda Ģirketlerin kuruluĢ aĢamasında bizlere bilgiler verdiği misyon 

bölümünü bulmaktayız. BaĢarıya ulaĢmak isteyen bir organizasyon nihai amacı 

ile ilgili net bir algıya ve bu amaca yönelik alacağı aksiyonu planladığını 

bilmektedir. Örneğin Steve Jobs‟un Apple gibi bir Ģirket için orijinal misyonu,  

Ģirketin nihai hedefi olan „‟Dünyaya katkıda bulunmak‟‟ ve bu amaca nasıl 

ulaĢmayı amaçladığını, akıl ve bilim için araçlar geliĢtirip, yaratarak birkaç 

cümleyle açıklamıĢtır. Misyon ve amaçlarda kriz dönemlerinin aĢılmasında 

önemli görev üstlenmektedir (Patrick, 2019). 

2.3.2.2.Liderlik 

 Büyük liderler ilham kaynağı olur ve organizasyonu yönlendirir. Çoğu 

zaman bunu en ikna edici Ģekilde ifade etmenin ve baĢarıya yöneltmenin yolu 

örnek olmaktan geçer. Örneğin 30 yıllık tecrit edici hapis cezası sonrasında 

Nelson Mandela, ülkeye liderlik etmek için Güney Afrika‟ya dönmüĢ ve 

sonrasında iktidar olmuĢtur. Ġktidara geldikten sonra aynı kötü durumu baĢka 

kiĢilere yaĢatmak için eline bir fırsat geçse de öyle davranmamıĢ ve bunun 

yerine hoĢgörüyü, empatiyi ve bağıĢlayıcı tavrı savunmuĢtur. Bu davranıĢı 

sonucunda da Güney Afrika minimum Ģiddetle bağımsızlığını kazanmıĢtır. 

Liderlik kriz öncesi, kriz sonrası ve kriz dönemlerin de önemli bir faktör olarak 

karĢımıza gelmektedir (Patrick, 2019). 

2.3.2.3. ĠletiĢim 

 BaĢarıya ulaĢmıĢ organizasyonlar, ekiplerin ve ekip liderlerinin 

sonuçlarını daha iyi standartlara getirmek için özgürce ve sürekli iletiĢim 

kurduğu güçlü iletiĢim kanallarını geliĢtirir. Bu çift yönlü iletiĢim, hiyerarĢik 

yapı boyunca yukarı ve aĢağı doğru, yani sırasıyla yukarıdan aĢağıya doğru 

ilerler. ĠletiĢimde sorun yaĢayan organizasyonlar genel itibari ile katı liderlik 

yapılarına sahiptirler. Sağlıksız iletiĢim ve iletiĢimden kaynaklı uyuĢmazlıklar 

ani ve baskın krizlere neden olabilir (Zıllıoğlu, 1993: 129). 
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2.3.2.4.Organizasyon Yapısı 

 Daha önceki zamanlarda, çoğu organizasyon en tepeden en aĢağıya 

doğru tanımlanan birden fazla liderlik ve yönetim evreleriyle oldukça 

hiyerarĢik yapılara sahipti. Daha da yakın zamanlarda, düz yapılara sahip yani 

organizasyonun en tepeden en aĢağıya birkaç hiyerarĢik katmanı olan kuruĢlar 

oluĢmaya baĢladı. Bu tür organizasyonlara sahip kuruluĢlar daha iyi 

performans gösterdiğine dair anlayıĢlar kurum kültürleri tarafından 

benimsenmeye baĢladı. Örneğin yenilikçiliğe odaklanan ve belirli bir baĢarıyı 

yakalayan küresel malzeme Ģirketi olan WL Gore, 10.000‟den fazla personele 

sahiptir, ancak tüm Ģirkette üç hiyerarĢik seviye vardır. Bunlar, demokratik 

yollar ile seçilmiĢ CEO, birkaç grup baĢkanı ve Ģirkette çalıĢan tüm 

personellerdir (Dinçer, 2013: 310). 

2.3.2.5.Öğrenme 

 Öğrenme, insanoğlunun en temel faaliyetlerinden birisidir ve tüm 

organizasyonların baĢarısını doğrudan veya dolaylı yollar ile etkiler. 

Teknolojik geliĢmeler daha çabuk değiĢim oranlarına yol açtıkça, baĢarılı 

kuruluĢların, yeniliği teĢvik eden ve her çalıĢanın deneyimine öğrenme ve 

keĢfetme fırsatı ekleyen planlama bulması gerekmektedir. Örneğin, Elon Musk 

liderliğinde ki Tesla, Space X gibi Ģirketler günümüzün baĢarılı 

organizasyonları olarak nitelendirilir ve aslında öğrenen organizasyonlardır. 

Elon Musk‟ ın uzman olmadığını alanları keĢfetme ve merak isteği ona büyük 

avantajlar sağladı. Bunun sebebi daha önce hiç bilmediği bir alana giriĢ 

yaparken diğer alanlardan öğrendiği durumları ve öğretileri hâlihazırda 

ilgilendiği Ģirketler üzerinde uygulaması olmuĢtur (Saadat, Saadat, 2016: 221). 

2.4. Kriz Türleri 

Farklı krizler olduğu kadar olası kriz türleri de var gibi görünüyor. Kriz 

yönetimi bilim insanları kriz türlerine iliĢkin çeĢitli bakıĢ açıları geliĢtirdi. Üç 

merkez kriz türü vardır. Bunlar olacak kriz tepkisini baĢka Ģekillerde 

değiĢtirme eğilimindedir. Ġlk tip ani veya acil kriz tipidir. Bir kriz durumunun 

geleneksel görünümü olan hızlı, beklenmeyen bir olay (deprem gibi). Çoğu 
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durumda, bir beklenmedik kriz hem sahada hem de kriz merkezinde kafa 

karıĢıklığına yol açarsa, yanıtta büyük ölçüde doğaçlama üretir. Ġkinci tip, 

sürünen bir krizdir ve Ģu özelliklere sahiptir; Savunmasız koĢullar ve baskılar, 

genellikle yıllar içinde kademeli olarak artar. Bu duruma örnek olarak küresel 

ısınma verilebilir. Daha genel olarak, sürünen krizler gizlilik tarafından 

gündeme getirilen ve genellikle erken aĢamalarında fark edilmeyen veya 

reddedilen gündemdir. Bu nedenle, "her zamanki gibi iĢ" yanıtı oluĢturma 

eğiliminde olacaklardır (Kent, 2010; Massey ve Larson, 2006).  

Üçüncüsü haftalarca, aylarca hatta yıllarca sürebilen kronik kriz türüdür 

(Parsons, 1996).  Kroniktirler çünkü devam eden krizlerdir ve bariz bir çözüm 

yolu yoktur. Sürekli sorunlardan ders almanın bir sonucu olarak, gerektiğinde 

kullanılmak üzere bir nevi rafa kalkmıĢ önlemler alma eğilimindedir (Boin ve 

diğerleri, 2005). 

 

2.4.1.  Parsons’ a Göre Kriz Türleri 

Kriz iletiĢimi uzmanları, kriz türlerini kategorize etmek için çeĢitli bakıĢ 

açıları geliĢtirdiler ve krizleri üç farklı gruba ayırdılar: Bunlardan ilki, acil ve 

çok az uyarı veya hiç uyarı almamıĢ fakat krizin yolda olduğunu gösteren 

gruptur. Ġkincisi, ortaya çıkan krizin organizasyonu etkilemesi anında olmayan 

fakat tahmin edilebilir olan gruptur ve üçüncüsü, sürekli, haftalarca, aylarca 

hatta yıllarca sürebilir (Parsons, 1996). 

 

2.4.2. Ulmer’ e Göre Kriz Türleri 

Ulmer ise krizleri bireylerin kasıtlı ve kasıtsız eylemlerine göre iki sınıf 

olarak gruplandırdı. Kasıtlı kriz tanımının içerisinde terörizm, sabotaj, Ģiddet, 

zayıf çalıĢan iliĢkileri, düĢmanca devralmalar ve etik olmayan liderlik 

kavramları yer alır iken kasıtsız kriz tanımı içerisinde de doğal afetler, 

hastalıklar, salgınları ve öngörülmeyen durumları yer aldı (Ulmer ve diğerleri, 

2007). 
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2.4.3. Finansal Kriz 

Finansal Kriz, organizasyon finansal yani maddi olarak krize girdiğinde ortaya 

çıkar. Finansal krizlere örnek olarak, temettü ödemesi, faiz ödemesi, kredilerin 

geri ödemesi vb. gibi aidatlarını veya borçlarını ödeyecek fonu olmayan bir 

iĢletme verilebilir. Organizasyonda bu denli kriz yaĢanmasının en önemli 

nedenleri, iĢletmenin uzun süre zarara uğraması veya eksiklik nedeniyle 

borçlarını ödememesidir. Böyle bir kriz hesap verebilirlik ilkesini zarara 

uğratacağı gibi diğer durumlar arasında da tüketici nezdinde güvenini kaybeder 

(Özer, 1999: 29). 

2.4.4. Teknolojik Kriz 

 Teknolojik kriz, bir organizasyonda kullandığımız yaygın bilimsel ve 

teknolojik araçlarda ki arızalardan meydana gelebilir. Örneğin Facebook sosyal 

medya ağının sunucuları aĢırı dolar ve böylece tüm Facebook sosyal medya 

kullanıcı hesapları ve detayları yok olur ise bu durum teknolojik bir kriz 

olacaktır. Genel olarak görünen teknolojik krizleri, yazılım arızasını, 

endüstriyel kazaları vb. olarak tanımlayabiliriz. Organizasyon yönetimi, 

öncelikle faaliyette olan organizasyonun kayıplarını azaltmalı veya arızanın 

etkilerini durdurmalıdır. Bu önemlerden sonra, alandaki uzmanların yardımıyla 

bozulmuĢ veya kaybedilmiĢ olanı geri kazanmaya çalıĢmalı ve ayrıca krizin 

kaynağını ve nedenini bulmayı hedeflemelidir (Nystrom ve Starbuck, 1984: 

55). 

2.4.5. Kötü Niyet Krizi 

Tüm organizasyonlar, kurumlar ve iĢletmeler birbiriyle rekabet 

eder. Ancak bazı rakipler o kadar aĢırıya kaçarlar ki, rakip organizasyonla 

rekabet etmek yerine direkt olarak organizasyonun iĢini mahvetmeye, yok 

etmeye yönelik adımlar atarlar. Rakibin uyguladığı aĢırıya giren taktikler, iĢi 

mahvetmek için yanlıĢ bir giriĢimin hatta yasadıĢı faaliyetlerin bir sonucu 

olarak ortaya çıkar. Bu tür faaliyetlerin tümü kötü niyet krizi olarak tanımlanır. 

Bir Ģirketin sunucusuna girmek ve müĢterilerinin verilerini silmek, ürünlerini 

kurcalamak ve imalat hatası yaratmak kötü niyet kriz türüne örnek verilebilir. 
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Önlemler, kaynağı bulmayı ve krizi kimin gerçekleĢtirdiğini belirleyerek en 

kısa sürede zararı en aza indirmeyi içerir (Pagan, 1986: 12). 

2.4.6. Doğal Kriz 

 Doğal Krizler, bir volkanik patlama, sel, yangın vb. gibi doğal bir 

olayın doğrudan sonucu olarak oluĢan krizlerdir. Bu krizler yönetimin elinde 

olmayan sebepler ile çıkmaktadır. Diğer krizlerden farklı olarak 

önlenemez.  Kriz yöneticilerinin ise öncesinde atacağı adımlar, önceden 

depreme dayanıklı binalar inĢa etmek, tahliye planları hazırlamak, gerekli 

analizler ile doğru konum tespit etmek vb. tedbirler olarak alanın boĢaltılması 

ve hafifletici önlemlerin alınmasını sağlamalıdır (Boın ve Arjen, 2004: 167). 

 

2.4.7. Aldatma Krizi 

 Aldatma krizinin temelinde bilgi gizlenmesi yatmaktadır. Özellikle 

tüketici ve yönetim tarafından gizlenen bilgilerden oluĢmaktadır. Aldatma 

krizine yol açan durumun temel amacı yasal olmayan kazançlar elde etmektir. 

Aldatma krizini oluĢturan etkenler bu tür gerçekleri gizlediğinde her iki taraf 

içinde büyük miktarlarda kayıplar meydana gelmesi ile sonuçlanır. Kriz 

yönetimlerinde bilginin gücü çok önemlidir. Kriz yönetim süreçlerinde bilginin 

ilgili taraflara aktarılması, kriz yönetim sürecinin ne kadar doğru veya yanlıĢ 

gittiğinin anlaĢılması ve kaybolan zaman ve sürecin zararını azaltmak için 

faaliyetlere baĢlanması gibi konulara engel olabilir (Lerbingeri 1997: 224). 

 

2.4.8. Çarpık Yönetim Değerlerinin Krizi 

 Çarpık yönetim krizi, organizasyon ve bulunduğu konumun sosyal 

değerleri, organizasyonu oluĢturan kiĢiler ve yatırımcıları ihmal etmek olarak 

tanımlanır. Çarpık yönetim krizi, kısa vadeli ekonomik kazanımlara ulaĢılmak 

istendiğinde meydana gelmektedir. Organizasyon içinde ki çalıĢanlarından, 

organizasyonun iletiĢimde olduğu yan kuruluĢlar ve müĢterilerinden daha çok 

maddi boyuta önem vermesi ile ortaya çıkar (Newsom vd, 1989: 451;). 
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2.4.9.  Yönetimin Kötüye Kullanımı Krizi 

 Yönetimin kötüye kullanımı krizi, organizasyonun baĢındaki 

yöneticilerin veya liderlerin amaç ve hedeflerine ulaĢmak için giriĢtikleri yasal 

olmayan faaliyetlerin bir sonucudur. Bu tür eylemlerin tümü organizasyonun 

normalde karĢılaĢabileceği farklı kriz türleridir. Tüm bahsedilen kriz türlerinin 

kontrol altına alınması ve baĢarılı bir Ģekilde sonuca ulaĢması için kriz 

yönetiminde farklı yaklaĢımlar mevcuttur. Organizasyonun varlığını devam 

ettirmesi ve faaliyet gösterdiği alanda ayakta kalması için tereddütte mahal 

vermeden bir an evvel önem almalıdır. Kriz yönetimi bu boyutları ile bir 

beceridir ve kiĢisel niteliklerin verimli bir Ģekilde sürdürülmesi gerekmektedir 

(Luecke, 2007: 5). 

 

2.5.Kriz Yönetimi 

 Kriz yönetimi, en baĢından sonuna kadar plan ve program dâhilinde 

sürdürülmesi gereken süreçlerin tümüdür. Kriz süreçleri kronolojik olarak kriz 

öncesi, kriz anı ve kriz sonrası olarak üç grup halinde ele alınmıĢtır. Kriz 

yönetim süreçleri krizin yaĢadığı zamandan baĢlayarak değil ilk sinyal verdiği 

veya verebileceği en erken safhadan baĢlayarak gerekli hazırlıklar alınması ve 

planlanmasının yapılması gerekmektedir (GüneĢ ve Beyazıt, 2010: 29). 

 

 Kriz yönetiminde hız ve maliyet konusu yönetim sürecini etkileyen 

önemli faktörlerdir. Bu iki konuyu kriz yönetim aĢamalarının tümünde 

öncelikli hale getirerek en az zarar ile nasıl minimize edilebileceği hakkında 

planlamalar yapılmalıdır (Sevim ve Sürmeli 2009: 151). 

 

2.5.1. Kriz Yönetimi Modelleri 

 Bir krizi yönetmek onu ortadan kaldırma, yok etmekten daha çok 

kontrol etmektir (Schulman, 1993: 353). Kriz yönetiminin amacı, baskı altında 

çalıĢırken en iyi yöntemlere dayalı ve gerçeklik çerçevesin de zamanında 

kararlar vermektir (Pearson, 2002: 70). Kriz yönetimi, bir kuruluĢun esnek 

tepki verme yeteneğini geliĢtirmekle ilgilidir. Kriz ortaya çıktığında hızlı ve 
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gerekli kararlarlar verebilmek yönetim açısından önem taĢımaktadır 

(Lockwood, 2005: 2). Bununla birlikte, herhangi bir krizi yönetmek sadece 

teknik bir karar alma ve uygulama meselesi değildir. Aynı zamanda 

dayanıklılık için nihai bir test sağlar (McConnell ve Stark, 2002: 664; Boin ve 

diğerleri, 2005). Herhangi bir yönetime benzer Ģekilde, kriz yönetimi de bir 

süreçtir ve bu süreç literatürdeki bilim insanları tarafından farklı Ģekillerde 

tanımlanmıĢtır.  

 

2.5.1.1.Petak Modeli 

Kriz yönetimi sürecini Ģu dört aĢamaya ayırır: azaltma, hazırlıklı olma, 

müdahale ve iyileĢtirme: Petak ilk aĢamayı Ģu Ģekilde değerlendirir neden 

olduğu bilinen bir alanı hedefleyen bir "risk azaltma programı". Diğer bir 

deyiĢle, örneğin bir afetin zararını azaltmayı amaçlamaktadır. Öngörmek için 

uyarı sistemlerine ve ileri teknolojinin kullanımına yatırım yapmak hafifletme 

çabalarına örnek olarak gelecekteki tehlikeler verilebilir. Ġkinci aĢama, yani 

hazırlıklı olma aĢamasıdır. Daha spesifik bir risk alanı için daha dar bir 

terimdir, bir acil durum yönetimi politikası içerir. Ġlk iki aĢama, acil durumun 

veya felaketin yıkıcı etkilerini azaltmayı amaçlamaktadır. Yanıt aĢaması olarak 

adlandırılan üçüncü aĢama, acil arama ve kurtarma operasyonlarıdır. BaĢka bir 

deyiĢle, yanıt faaliyetleri Ģunları içerir: bir felaketin ardından acil ihtiyaçları 

karĢılamayı amaçlayan tüm eylemlerdir. Ve son aĢama olarak kurtarma 

aĢaması vardır. Bu aĢamanın temel amacı organizasyonu normal bir duruma 

döndürmektir. Görüldüğü gibi Petak'ın modeli çoğunlukla doğal afetlerle 

iliĢkilidir (Petak, 1985: 7). 

2.5.1.2.Fink Modeli 

Fink‟ in dört aĢamalı modeli, krizi geniĢletilmiĢ bir olay olarak inceler. 

Fink bu modeli oluĢtururken 4 aĢamalı tıbbi bir açıdan bakarak geliĢtiriyor. 

Birinci aĢama belirtiler, yaklaĢan krizin uyarı aĢmasıdır. Ġkinci aĢama Ģiddetli 

ve çabuk ilerleyen kriz aĢaması üçüncü kronik kriz, olay sonrası iyileĢme ve 

son aĢamada krizin çözümüdür (Fink, 1986). 
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2.5.1.3.Mitroff Modeli  

 Mitroff kriz yönetimini beĢ gruba ayıran bir model geliĢtirmiĢtir. Ġlk 

aĢama, uyarı sinyallerinin tanımlandığı sinyal algılama aĢamasıdır. Ġkinci 

aĢama ise uyarı sinyallerini araĢtırma ve önleme aĢamasıdır. Üçüncü aĢama 

iyileĢme aĢaması olarak tanımlanır ve son olarak krizin bir daha meydana 

gelmesini engellemek açısından öğrenme aĢamasıdır (Pearson ve Mitroff, 

1993). 

 

2.5.1.4.Augustine Modeli 

Augustine (1995)  altı aĢamalı bir kriz yönetimi modeli geliĢtirmiĢtir. 

Bu aĢamalar krizden kaçınmak, krizi yönetmeye hazırlanmak, krizi saptamak, 

krizi dondurmak, krizi çözmek ve krizden kazanç sağlamaktır. Krizden 

kaçınma aĢamasında, yöneticilerin yapması gereken ilk Ģey, yakınlardaki bir 

kriz gelmeden önce ve sonra ondan kaçınmak için. Augustine'e göre bu aĢama, 

krizi yönetmenin en kolay yoludur. Ayrıca yöneticiler krizlerin kaçınılmaz 

olduğuna inandıkları için bu aĢamayı görmezden gelme eğilimindeler. Ġkinci 

aĢama olan krizi yönetmeye hazırlanma aĢamasıdır. Ġkinci aĢamada yapılması 

gereken bir dizi temel görev vardır. Bir kriz ekibi hazırlamak, kriz merkezi 

kurmak, acil durum planları yapmaktır. Üçüncü aĢama olan krizi saptama 

aĢamasında Augustine'e göre, yaklaĢan bir krizin farkına varılmıyorsa yanlıĢ 

sınıflandırılmıĢtır. Bu sebeple doğru sınıflandırma yapmak kriz yönetimi 

açısından büyük önem taĢımaktadır. Dördüncü açama krizi dondurma 

aĢamasıdır. Model, krizin ardından onu kontrol altına almanın gerekli olduğunu 

söylemektedir ve sonra paydaĢları bilgilendirmek gerekmektedir. Bunu 

baĢarmak için bir kriz yönetimi ekibi kurmak zorunluluk arz etmektedir.. Aksi 

takdirde, bilgi kirliliği kaçınılmaz olacaktır. BeĢinci aĢama ise krizi çözme 

aĢamasıdır. Augustine göre, bir kriz kontrol altına alındığında hiç 

bekletilmeden çözülmelidir. Aksi takdirde krizin derinleĢmesi 

muhtemeldir. Dolayısıyla bu aĢamada hız çok önemlidir. Son ve altıncı aĢama 

ise krizden kar elde etmektir. Bu aĢamada bireylerin ve kuruluĢların bazı 

kayıplarını geri alma Ģansı vardır (Augustine, 1995). 
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2.5.1.5.Burnet Modeli 

Burnett (1998) tarafından geliĢtirilen modeldir. Kriz yönetimini 

engelleyici faktörlerin üzerinde durmuĢtur. Bunlar zaman baskısı, kontrol 

sorunları, tehdit seviyesidir. Modele göre tanımlama, yüzleĢme ve yeniden 

yapılandırmadır. Her aĢamada gerçekleĢtirilmesi gereken bazı önemli görevler 

vardır. Krize hazırlanmak için hedef oluĢturma ve çevre analizi yapılması 

gerekmektedir. Kriz baĢladığında, bir organizasyon bir strateji oluĢturmalı ve 

sonra onu değerlendirmelidir (Burnet, 1998: 132). 

 

2.5.1.6.Littlejohn’un Altı Adım Kriz Modeli 

Littejohn‟un ortaya koyduğu modeldir. Bu 6 adım sırası ile durum 

izleme, kriz tespiti, kontrol altına alma, kriz müdahalesi, etkisini azaltma ve 

iyileĢme. Ġlk adımda, organizasyona göz kulak olunmalıdır. Her Ģeyin olması 

gerektiği gibi olup olmadığını öğrenmek yıl boyunca kontrol etmeli ve bu süreç 

devamlı sürdürülmelidir. Ġkinci adımda iĢleyiĢ teknikleri ve yöntemleri, rutin 

olarak izlemeli ve kontrol edilmelidir. Burada ki amaç, bir Ģeyin sorunlu 

olduğunu düĢündüren olayları ve eğilimleri belirlemektir. Üçüncü aĢamada, 

yüksek öncelikli hedefler tespit edilir veya değerlere yönelik bir tehdit 

olduğunda ortaya çıkacaktır. Dördüncü aĢamada bilgi edinme odak noktası 

olmalıdır, krizin nedenlerini anlamak için. Alternatif seçenekler belirlenmeli ve 

daha sonra bir plan uygulamaya konulmalıdır. Müdahale sırasında, belirlenen 

strateji önceki aĢamada geliĢtirilen plana uygun olarak kullanılmalıdır. BeĢinci 

adımda, alınan önlemin sonuçlarını değerlendirmek önemlidir ve eğer 

yöneticiler seçenekleri gözden geçirmezse tüm süreç en baĢa dönebilir.  Ve 

altıncı adımda ise normalliğe dönmek için bir zaman çizelgesi oluĢturulmalıdır 

(John, 2000: 159).  

2.6. Krizin Etkileri 

Tanımladığımız kriz dahilinde, kriz alıĢılmadık bir durum veya 

öngörülemeyen bir olaydır. Bireyleri veya organizasyonu ekonomik ve manevi 

itibarını etkileyebilir ve diğer organizasyonlar ile iliĢkilerine zarar verebilir 
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veya bunları tehdit edebilir (Coombs, 2009: 100; Ulmer, Sellnow ve Seeger, 

2007). Krizler, insanların kendilerine ve yaĢamlarına iliĢkin algılarını bozabilir. 

BaĢka bir deyiĢle, öngörülemeyen bir olayın geç algılanması, organizasyonun 

içerisinde ki ve dıĢarısında ki yapıların beklentilerini ve bir kurumun 

performansını ciddi Ģekilde etkiler (Boin ve `t Hart, 2006: 42).  

 

2.6.1.  Birey ve Kriz iliĢkisi 

Bir kriz, genellikle etkilenen kiĢinin bakıĢ açısıyla ilgilidir. Büyük bir 

organizasyon da olsa bir krizin ortasında olan ve doğrudan etkilenen; aynı 

zamanda ilk ve en önemli yanıt verenler o organizasyonun parçası olan kiĢiler, 

çalıĢanlardır (Reynolds ve Seeger, 2012: 55). Her kriz kendi psikolojik 

sonuçlarını doğuracaktır çünkü daha önce de belirtildiği gibi krizler insanları 

yoğun baskı altına alır ve duygusal tepkilere neden olur. Bu duygusal süreç ile 

karĢı karĢıya geldiklerinde, organizasyon çalıĢanları Ģoka girebilir ve çaresizlik 

noktasına gelinceye kadar felç olabilir. Algılanan çaresizlik en yıkıcı psikolojik 

sorunlardan biridir. Krizin bireyler üzerindeki etkileri genellikle korku, 

endiĢelenme ve strestir. Bir krize verilen yanıt ve tanımlama aslında önemli bir 

psikolojik düĢüncelerdir. Daha önemlisi, bir kriz sırasında bireyin aldığı 

aksiyonların uzun vadeli etkileri olabilir. Genel olarak bir kiĢinin aylar hatta 

yıllar sonra duygusal olarak bağlı hissedebileceği unutulmaz bir olay haline 

gelebilir (Cavanaugh, 2006: 11). 

 

2.6.2. Organizasyon ve Kriz iliĢkisi 

Organizasyonlar birçok farklı biçimde tasarlanmıĢtır ve içerisinde 

hedefler, sistemler, teknoloji ve organizasyonel planlar vardır (Smits ve Ezzat, 

2003: 22). Bireyler gibi, kuruluĢlar da krizlere karĢı savunmasızdır; krizler var 

olan organizasyonların sürekliliğini, iĢleyiĢini ve hedeflerini bozma potansiyeli 

taĢırlar (Klann, 2003; Ulmer ve diğerleri, 2007). Krizler, örgütün finansal, 

fiziksel ve duygusal yapılarına zarar verebilir ve organizasyonun hayati 

yapılarını tümüyle yok edebilir. Kriz durumlarında oluĢan, iletiĢim eksikliği ve 

bilgi akıĢının kesilmesi sebebiyle organizasyona yüklenen stresler gün yüzüne 
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daha hızlı çıkarak tehlikeler yaratabilir (Pearson ve Mitroff, 1993: 49; Klann, 

2003; Smits ve Ezzat, 2003: 17).  

 

Kriz beklenmedik, dramatik ve çoğu zaman istisnai bir olaydır. Kriz 

aĢamasında ki eylemler organizasyonu kaosa dönüĢtürebilir ve organizasyonu 

yok olma aĢamasına getirebilir (Victor ve diğerleri, 2005: 1). Organizasyonları 

oluĢturan ve hedefe gitmesinde yardımcı olan bir faktörde organizasyon, kurum 

kültürüdür. Kurum kültürleri birden çok değiĢkenden meydana gelebilir. 

Krizler meydana geldiğinde organizasyonun kültüründen gelen direniĢini ve 

adaptasyonunu ortadan kaldırarak örgütün varlığını tehdit edebilir. Bu nedenle, 

bir kuruluĢ kendi baĢına yapamaz (Tağraf ve Arslan, 2003: 150). 

  

Kriz, özellikle yükseldiğinde ve büyüdüğünde, organizasyon yapıları 

krizin doğasındaki değiĢiklikleri yansıtmak için sistematik olarak yenilenme 

tepkisinde bulunur. Krizler aynı zamanda organizasyonun itibarına zarar verme 

tehdidinde bulunur çünkü kriz insanlara organizasyon hakkında kötü 

düĢünmeleri için birçok neden ve sebep verir (Coombs 2007: 164). Ġtibara 

yönelik gerçek veya algılanan tehditler, kelimenin tam anlamıyla 

organizasyonu baĢtan aĢağıya yok edebilir. Neredeyse hiçbir durum, 

organizasyonun itibarına verilen zarardan daha hızlı ve daha derin bir Ģekilde 

zarar veremez (Regester ve Larkin 2005: 203).  

 

2.7. Krizin Avantajları 

Krizler genellikle travmatik ve tehdit edici olsa da, aynı zamanda birçok 

fırsatları da beraberinde getirirler. Planlama için birçok potansiyel ders sunarlar 

ve yeni oluĢabilecek potansiyel krizlere hazırlık fırsatı sağlarlar (Kolb, 1984; 

Carley ve Harald, 1997: 310).  Kriz öncesi yaptıkları planlama ve 

programlarını test etme, baskı altında ne kadar iĢe yaradıklarını görme ve bu 

doğrultuda aksiyon alma imkânı sunarlar. Ayrıca kriz zamanlarında öğrenme 

ve farklı açılardan bakma özelliğinin de normal zamanlara göre daha hızlı ve 

baĢarılı geçtiğini belirtmektedir. Kriz zamanları organizasyonları daha dinamik 

hale getirmektedir (Boin ve diğerleri, 2005). 
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 Krizler genellikle sadece olumsuz yönleriyle tartıĢılırken, aynı zamanda 

yeni yöneticilerin yaratılması, değiĢim fırsatları gibi olumlu sonuçlar ile 

birlikte var olan fakat gün yüzüne çıkmayan farklı sorunları da gözler önüne 

serebilir (Meyers ve Holusha, 1986: 104). Bilim insanları kriz deneyimini 

kurumsal değiĢimle iliĢkilendirir, radikal ve hızlı dönüĢümlerin büyük 

sonuçları olacağını ve performans krizlerine, büyük ölçüde Ģoklara neden 

olacağı, Ģok dalgaları yaratacağı görüĢü vardır. Daha önce de belirtildiği gibi, 

bir krizin temel özelliklerinden biri, kuruluĢ veya bir topluluk, dıĢ Ģoklara tepki 

olarak hareket etmek üzere tetiklendiğinde veya değiĢiklikler meydana 

geldiğinde, bu müdahale çabaları insanları bir araya getirebilir ve bir kurum 

içinde yeni dayanıĢma ve iĢbirliğini teĢvik edebilir (Lalonde, 2004: 88). 

Krizleri hem kuruluĢlar hem de organizyonlar için avantaja dönüĢtürmenin 

yolu bireyleri doğru ve etkili bir Ģekilde yönlendirmeye bağlıdır. 

2.8.Kriz Yönetiminin ÇalıĢan Bağlılığı Üzerine Etkisi 

 Özellikle kriz dönemlerinde organizasyonların en küçük yapı taĢı olan 

bireylerin üzerinden çeĢitli planlar yapmak ve uygulamak oldukça güçtür. 

Krizler plansız ve ani olarak karĢılaĢıldığından bu güçlük aynı oranda negatif 

etki yaratacaktır. Fakat kriz dönemlerinin öncesinde yapılan planlamalar ile 

çalıĢanlar üzerinde pozitif bir etki sahibi liderseniz, kriz esnasında yapılan 

planmalar daha uyumlu olabilecek önceden kazanılmıĢ çalıĢan bağlılığı kriz 

dönemlerinde faydasını gösterebilecektir. Ortaya çıkan krizler birinci sırada 

organizasyon çalıĢanlarının özgüvenlerini etkilemektedir. Organizasyon 

çalıĢanlarının statüsü, bilgi ve birikimi gibi faktörleri ne olursa olsun 

organizasyon dıĢına itilme tehlikesi ile karĢılaĢabileceklerini düĢünmektedirler. 

Bu durumda bir etki yaparak kriz baĢladığı andan itibaren çalıĢanların 

verimliliğini ve organizasyona olan katkılarını negatif yönde etkileyecektir. 

Aynı zamanda organizasyon kriz esnasında varoluĢ savaĢı verirken hissedilen 

bir diğer duyguda organizasyondan çıkarlmak zorunda kalmasının yanında 

yükseliĢine engel olacağı dürtüsüdür. Kriz öncesi dönem ve kriz dönemleri 

oldukça titizlik ve incelikle karĢılıklı güven duygusu içinde yönetmeleri 

örgütsel bağlılığa katkıda bulunarak krizlerin daha kolay aĢılmasına yardımcı 
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olacaktır. Organizasyonda görev alan ve süreçlerin yöneticileri her bir alanda 

devamlı plan hazırlamalı ve bu planlar dahilinde çalıĢanları bilgilendirmelidir. 

Organizasyonda etkinlikler düzenlenerek isteklendirme arttırılmalı böylece 

iletiĢim ağı olumlu yönde oluĢturulmalıdır. Kriz öncesinde yapılacak birçok 

planlama ve etkinlik, kriz esnasında aranan çalıĢma ruhunu bulmak için önem 

taĢımaktadır. Aynı zamanda kriz sonrasında tekrardan planlama yapmak için 

gerekli olan motivasyonu yakalama önemlidir. Yapılan çalıĢmadada görüldüğü 

üzere kriz yönetimi süreçlerinin çalıĢan bağlılığı üzerinde pozitif etkisi 

mevcuttur (Tekin ve Zerenler, 2005; Mitroff, 2001: 27; Meyers ve Holuska, 

1986: 104; GüneĢ ve Beyazıt, 2010: 29; Tağraf ve Arslan, 2003: 160). 
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3. BÖLÜM 

LĠDERLĠK KAVRAMI VE ETĠK LĠDERLĠK 

3.1. Lider 

Lider, organizasyonun en tepe noktasında bulunan ve aĢağıdan yukarıya 

tüm iĢleyiĢi etkisi altına alabilecek özelliklere sahip olan yöneticidir. 

Organizasyonların temelini oluĢturan faaliyet süreçlerine, iĢ performansına ve 

organizasyonun içerisinde ki çalıĢma huzuruna direkt olarak etkisi en fazla olan 

kiĢidir. Yukarıda ki tanımlara göre lider tüm süreçlere etki ederken aynı 

zamanda organizasyonda çalıĢanlarının koĢullarını değiĢtirebilme yetkisine 

sahip olandır (Detert ve diğerleri, 2007: 884). 

Organizasyonlar kurulurken kendilerine amaçlar, hedefler ve misyon 

gibi ileriye dönük planlamalarda bulunurlar. Liderler bu doğrultularda 

organizasyonu nihai hedefe götüren kiĢilerdir (Hellriegel ve Slocum, 1992). 

Tüm bu iĢleyiĢ boyutunu sağlayan ve organizasyonun performansının temelini 

oluĢturan liderlerin sarf ettikleri eforda liderliği tanımlamaktadır (Deitzer ve 

diğerleri, 1979: 196). 

Bireyler doğar ve büyürler. Bu süreçte belirli doğuĢtan gelen insani ve 

eğitimsel özellik veya kazanımlara sahip olurlar. Lider, organizasyonu 

etkileyen tüm konulara hakim olmalı aynı zamanda zeka, adalet, empati ve 

ileriye dönük bakıĢ açısı ile organizasyon çalıĢanlarından ayrı bir noktada 

durmalıdır. Tüm bu bileĢenlerin ortak noktasında duran bireylere lider denile 

bilinir (Robbins ve Decenzo, 2010: 200). 

Liderlik, teknoloji ve bir çok bilimsel çalıĢmanın hızlıca geliĢtiği son 

yüzyıllar da en gözde tanım haline gelmiĢtir. Bu alanda yapılan çalıĢmalar 

hızlıca artarak en tepe noktalara kadar çıkmıĢtır (Dhammika, 2014: 12). 
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3.2. Liderlik Kavramı 

Liderlik kavramsal boyut olarak, yönettiği organizasyonun en küçük 

parçasından, en büyük parçasına kadar değiĢim ve dönüĢümüne yardımcı 

olabilecek birey olarak tanımlanabilir (Gürsel ve NegiĢ, 2003: 58). 

3.2.1.  Burns’e Göre Liderlik Kavramı 

Liderlik aynı zamanda çalıĢanlarını memnun etme, performanslarını 

arttırarak organizasyonu bulunduğu konumdan daha yukarıya taĢıma sanatıdır. 

Bu sanatı icra ederken lider o kadar dengeli olmalıdır ki hem organizasyonun 

yapı taĢlarına zarar vermeyecek hamleler yapmalı hem de organizasyonda 

çalıĢanların çalıĢma ortamını maksimum tatmin edilebilirlik düzeyinde 

tutmalıdır (Burns, 1978: 18). 

3.2.2. Munson’ a Göre Liderlik Kavramı 

Organizasyonda birçok büyüklü, küçüklü yapı taĢları mevcuttur. Lider, 

küçük yapı taĢlarından baĢlayarak organizasyon yapısına moral kaynağı 

olmalıdır. Yüksek düzeyde vereceği bu kaynak en küçük taĢtan olmak üzere en 

yükseğe kadar etki ederek organizasyon performansını arttıracak etmen 

olacaktır (Munson,1981: 45). 

3.2.3. Bass’ a Göre Liderlik Kavramı 

Liderlik, tüm organizasyonu çeĢitli kaynaklar ile baĢarıya ulaĢtırmak 

için hamleler yaparken her bir hamle için belirli oranlarda vakit harcamaktadır. 

Liderlik, tüm bu iĢleyiĢlere harcanan zamanı en değerli ve tutarlı kullanmaktır 

(Bass, 1985: 21). 

3.2.4. Williams’ a Göre Liderlik Kavramı 

Lider, dengeleri o kadar iyi sağlamalıdır ki ortaya hiçbir verimsizlik 

faktörü çıkmamalıdır. Aynı zamanda lider organizasyon yapısından da farklı 

düĢünceler taĢıyarak onların tüm süreçlerde rahat edebilmesi, tüm süreçleri ve 

iĢleyiĢi kolayca tamamlayabilmesi adına planlamalar yaparak, kararlara imza 

atması gerekmektedir (Williams, 2006: 90). 
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3.2.5. Blanchard ve Carew ‘e Göre Liderlik Kavramı 

 Liderlik bir süreç ve sürekliliktir. Her organizasyon belirli dönemlerde 

moral ve motivasyon olarak düĢüĢler yaĢayabilir. Liderlik bu düĢüĢlerin önüne 

geçerek çalıĢanların çevresinde hissedemediği o enerjiyi ve sinerjiyi vermektir 

(Blanchard ve Carew, 1990: 225). 

3.2.6. Bennis’ e Göre Liderlik Kavramı 

Bennis‟ e göre liderlik için önemli olan bazı özellikler vardır. Bennis bu 

özellikleri yedi ayrı gruba ayırmıĢtır. Ġlki lider olan kiĢinin teknik yeterliliğe 

sahip olmasıdır. Ġkincisi kavramsal beceri yeteneği, üçüncüsü geçmiĢ dönem 

performansı, dördüncüsü insanlar ile olan iletiĢimi, beĢincisi zevk sahibi 

olması, altıncı adaletli ve son olarak yedinciyse karakterdir. Fakat Bennis bu 

özelliklerin en önemlisini karakter olarak görmektedir. Bunun sebebi ise 

Harvard Üniversitesinde yapılan bir lider performansı ile ilgili çalıĢmada 

karakter özelliğinin performansa %85 etkisi görülmüĢtür (Bennis, 1999: 8). 

3.3. Liderlik Teorileri 

 Liderlik teorileri, geleneksel liderlik teorileri ve modern liderlik 

teorileri olmak üzere iki ana kategori olarak ele alınmıĢtır. Geleneksel 

teorisinde, özellikler teorisi, davranıĢsal liderlik teorisi, durumsallık 

yaklaĢımları olmak üzere üç alt kategori olarak ayrılmıĢtır. Modern liderlik 

teorisi, otoriter liderlik, babacan otoriter liderlik, demokratik liderlik, 

dönüĢtürücü liderlik ve etik liderlik olmak üzere beĢ alt kategoride 

açıklanmıĢtır. 

3.3.1. Geleneksel Liderlik Teorileri 

Geleneksel liderlik teorisi araĢtırmaları birçok evreden oluĢmuĢtur. Bu 

araĢtırmaların ilk safhaları antik döneme kadar gitmektedir. Bu araĢtırmaların 

ki görüĢ “lider olunmaz, lider doğulur” olarak ifade edilmektedir. Liderlik 

duruĢu, maddi ve manevi olarak en fazla taĢıyanın lider olacağı ve sonuç itibari 

ile doğuĢtan taĢıdığı bu özellikler ile baĢarılı olacağı Ģeklinde görüĢ vardır. 

Geleneksel liderlik teoirisinde, belirli bir sınıfladırmada kullanılmamıĢ ve ayırt 
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edici unsur olarak yer almamıĢtır. Bu teoride tek tip olarak nitelendirilen 

liderlik anlayıĢı hâkimdir (Sergiovanni, 2007: 20; Eren, 1989, 364) 

3.3.1.1.Özellikler Teorisi 

 Liderlik teorileri kapsamında karĢımıza çıkan ilk yaklaĢım daha çok 

doğuĢtan gelen,  bireyin yapısal değerleri olan özellikler teorisidir. Özellikler 

teorisinde ki temel değerlendirme konusu ise insanın doğuĢunda ki belirgin 

fiziki ve ruhsal durumudur (Önen ve Kanayran, 2015: 48). 

 Bireyin fiziki özelliklerini diğer durumların önünde tutan bu yaklaĢım 

tarzında boy, kilo, bakıĢ, duruĢ vb. gibi özellikler ön plana çıkarken, ruhsal 

olarak konuĢma Ģekli, düĢünce yapısı, ikili ve çoklu iletiĢimi, riske girme 

potansiyeli gibi etkenler karĢımıza çıkmaktadır (Eren, 2015: 441). 

 Özellikler teorisine göre liderin organizasyonda bulunanlardan farklı 

olarak parmak ile gösterilebilecek özelliklere sahip olması gerekmektedir. 

Özellikler teorisinde, insani, kiĢisel durumlar her ne kadar önemli ise bireyin 

cinsiyeti de bir o kadar önemlidir. Cinsiyet farklılıkları da özellikler teorisinde 

birbirinden farklı olması nedeniyle baĢarı konusunda da farklılıklar 

göstereceğini belirtmektedir (Cafaoğlu, 1996). 

3.3.1.2.DavranıĢsal Liderlik Teorileri 

 DavranıĢsal liderlik teorisini inceleyen bilim insanları genel olarak iki 

durumun önemini vurgulamıĢlardır. Bunlardan ilki organizasyon da faaliyet 

gösteren yapıların ve çevresinin rahat, sanki evlerindeymiĢçesine 

hissetmelerine yardımcı olmaktır. Ġkincisi ise organizasyon çalıĢanlarının, 

organizasyonda faaliyet gösterenlerin bireysel ve toplu olarak amaçlarına, 

hedeflerine ulaĢmalarını kolaylaĢtırmaktır (Northouse, 2016: 5). 

  DavranıĢsal liderlik teorileri konusunda aslında liderin uygulayacağı 

tarzlar değil aslında organizasyon içerinde ki uyguladığı süreçlerin verdiği geri 

tepkimelerdir (Szilagyi ve Wallace, 1990: 354). 
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 DavranıĢsal liderlik yaklaĢımları üzerine bazı araĢtırmalar 

bulunmaktadır. Bunlar Ohia State Üniversitesi ÇalıĢmaları, Michigan 

Üniversitesi ÇalıĢmaları, McGregor‟un X ve Y teorileri, Blake ve Mountan‟ un 

Yönetim Tarzı Matriksi, Likert Sistem Modeli olmak üzere 5 araĢtırmadan 

oluĢmaktadır. 

3.3.1.3.Ohio State Üniversitesi ÇalıĢmaları 

 Ohio State Üniversitesin‟ de yapılan çalıĢmada iki tür yaklaĢım 

üzerinde durulmuĢ ve sonuçları hakkında araĢtırmalar yapılmıĢtır. 20 yy. 

ortalarında yapılan bu çalıĢamaya göre iki birbirlerine bağlı olmayan değiĢken 

ele alınarak organizasyonda çalıĢan bireyleri dikkate alma ve liderin insiyatifi 

olarak gruplandırılmıĢtır (Koçel, 2011: 451). Bunlardan ilki organizasyondaki 

kiĢiler ile liderin iliĢkisini ifade etmektedir. KarĢılıklı oluĢacak bu iliĢkiler ve 

iletiĢimlerin tümünü temsil eder. Organizasyon liderinin, organizasyonda 

faaliyet gösteren çevrelere gösterdiği önem olarak nitelendirile bilinir (Tağraf 

ve Çalman, 2010: 137). Ġkici durum ise liderin insiyatifidir. Organizasyonun 

belirlediği amaç doğrultusunda ilerleme kat etmesini vurgulamaktadır. 

Organizasyonda ki süreçlerin ve faaliyetlerin plan, program ve iletiĢim gibi 

kanallar ile en etkili biçimde bitirilmesini ifade etmektedir (Koçel, 2015: 451). 

3.3.1.4.Michigan Üniversitesi ÇalıĢmaları 

 1900‟ lü yılların ortalarına doğru yapılan bu çalıĢmanın üzerinde 

durduğu ve önemsediği konu lider ve çevresinde ki kiĢiler ile oluĢan, var olan 

etkileĢimidir. 1000 üzerinde yapılan çeĢitli etkiler üzerinden incelenen bu 

çalıĢma iĢe odaklı lider davranıĢı ve çalıĢana odaklı lider davranıĢı olarak grup 

olarak ortaya konulmuĢtur. Ġlk grubumuz olan iĢe odaklı lider davranıĢı, 

liderlerin organizasyon faaliyetlerine olan tutkuları ve bu tutku sonucunda 

yakalanan performans üzerinde durmaktadır. Ġkinci grubumuzda ise 

organizasyonun en küçük parçasından baĢlayarak en tepedeki parçasına kadar 

olan tüm bireysel ve toplu iĢlemleri önemserler, iĢin kendisinden çok faaliyeti 

yürütenlerin üzerinde yoğunlaĢırlar (Griffin, 2003: 309 ). 
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3.3.1.5.McGregor X ve Y Teorileri 

 1900‟ lü yılların ortalarında yapılan bu çalıĢmada iki farklı tür ile 

gruplandırma uygulanmıĢtır. Bunlardan ilki X ve Y teorisidir. X ve Y 

teorisinde lider, organizasyon çalıĢanları üzerinde sıkı bir gözlemleme ve bu 

gözlem sonucunda aksiyon alma eğilimindedir. Tüm süreçleri, organizasyon da 

faaliyet gerçekleĢtirenler üzerinden inceleyen ve güvenmeyerek sıkı denetime 

tabi tutmasıdır. Ġkinci olan Y teorisinde, X ve Y teorisinin tam aksine faaliyeti 

yürüten kiĢilere karĢı güvenli bir bakıĢ açısı hâkimdir. Sürecin tümünü kendi 

denetimi altında yürütmektense,  organizasyonda faaliyet gösterenlere görev 

yükleme misyonu taĢımaktadır. Yüklenen bu misyonlar doğrultusunda 

çalıĢanların becerilerini arttırmak temel amacıdır (Davis, 1987; 445). 

3.3.1.6.Blake ve Mountan’ un Yönetim Tarzı Matriksi Modeli 

 Ohio ile Michigan olmak üzere iki üniversite de yapılan çalıĢmalardan 

yola çıkılmıĢ ve iki grup Ģeklinde açıklanmıĢtır. Bunlardan ilki X eksenidir. X 

eksinin oluĢturduğu ve önemli gördüğü konu ise üretime olan ilgilidir. Ġkincisi 

ise organizasyon yapısındaki çalıĢanların birebir olan önemidir. Ġkincisinde 

bazı alt gruplardan mevcuttur. Bunların ilki kiĢilerarası boyuttur. KiĢilerarası 

boyut istek ve yönelimlerine hitap ederken ikici alt grup olan üretime ilgi 

boyutu ise kiĢiler harici süreçlere ve faaliyetlere daha çok önem veren liderlik 

biçimidir (Budak ve Budak, 2004: 400). 

3.3.1.7.Likert Sistem Modeli 

 Michigan Üniversitesinde‟ ki çalıĢmalardan yola çıkılarak farklı bir 

aĢama ve sistem ile incelenen bu model 4 farklı grup ile açıklanmıĢtır. 

  Birincisi sömürücü ve otoriter modeldir. Organizasyonun tepe 

noktasında ki lider süreçlerde faaliyet gösterenlere karĢı güven eksikliği vardır. 

Bu modelde katı kurallar ve liderlikten gelen gücün karĢı tarafa hissettirilmesi 

anlayıĢı hâkimdir. 



 

 

 

 

31 

 

 Ġkincisi babacan ve otoriter modeldir. Birince modele benzer olarak katı 

kuralları mevcuttur. Fakat yine de lider ve süreç faaliyetini yönetenler arasında 

iletiĢim bağlı bulunmaktadır. 

 Üçüncüsü katılımcı modeldir. Bu modelde katı kuralların ve 

güvensizlik duygusunun az olduğu, lider ve süreç yönetenlerin sıkı ve sürekli 

iletiĢimde kaldığı aynı zamanda süreç yönetimi ve süreçler hakkında 

düĢüncelerin paylaĢıldığı yaklaĢımdır. 

 Dördüncü ve son model ise demokratik modeldir. Ġlk iki modelin tam 

tersine güven duygusunun tam anlamı ile hâkim konumda olduğu, katı 

kuralların esnek belirlendiği ve süreç yönetiminde ki plan ve programların 

organizasyonun tüm çalıĢanları tarafından fikir beyanı ile Ģekillenme imkânın 

bulunduğu modeldir (Luthans, 1992: 306). 

3.3.1.8.Durumsallık YaklaĢımları 

 YaklaĢımlar konusunda birçok araĢtırmalar yapılmıĢ ve bazı bilim 

insanları için bu araĢtırma ve sonuçlarının gerekli literatürü doldurmadığına, 

eksik kaldığına yönelik kanaatler oluĢmuĢtur. GeliĢen ve değiĢen dünyamızda 

aslında yaklaĢımlarımda tek bir boyut ile değerlendirilmeme bir yaklaĢım 

boyutunun içerisinde birçok değiĢkenli etmenlerinde olduğu görüĢü 

oluĢmuĢtur. Durumsallık yaklaĢımında bu durum nitelik ve koĢullar olarak iki 

temel gruba ayrılarak tanımlanmıĢtır (Zel, 2001: 52). 

 Tüm değiĢkenlerin önemi vurgulanan bu yaklaĢım tarzına göre lider 

belirli iç ve dıĢ çevre, kiĢisel iliĢkilerin oluĢturduğu ortam sonucunda bağlar 

kurabilmektedir (Koçel, 2015: 472). 

 GeliĢen tüm kavramların iç içe geçebildiği günümüz dünyasında net bir 

ifade ile belirli liderlik yaklaĢımları daha baĢarılıdır demek oldukça güçtür. 

Çünkü bu değiĢim içerisinde her durum birbirine göre özel ve belirli koĢullar 

içerisinde gerçekleĢebilir. Bu sebepten dolayı hem liderin ruhsal ve fiziki 

Ģartları yönetim tarzı koĢullarını belirleyebilecekken hem de dıĢ çevredeki 

faktörlerde bu koĢulları belirleyebilmektedir (Eren, 2001: 424). 
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 Liderin, organizasyon süreçlerinde faaliyet göstereni analiz etme 

becerisidir. Bu analizlerin sonucuna göre süreçlerde kullanma becerisi, 

organizasyonda ki faaliyetin amaç ve hedeflerinde ki niteliği, liderin etkileĢim 

halinde ki çalıĢanlarının becerileri, liderin organizasyonda ki faaliyet 

gösterenler ile benzer ve geçmiĢte olan çalıĢmalarda ki etkinliği durumsallık 

yaklaĢımında liderin hangi değiĢkenler ile beraber yaklaĢım uygulayabileceğini 

göstermektedir (Koçel, 2003: 167). 

3.3.1.9.Fiedler Durumsallık YaklaĢımı 

 Lider doğal olarak bulunduğu konum itibari güç sahibidir. Lider ile 

organizasyon arasında da aynı zamanda güç öğesi üzerinden bir denge vardır. 

Alt boyutları olaraksa bu gücü iletiĢim ve davranıĢları ile hissettirmenin yolları 

vardır. Fieder‟ in durumsallık yaklaĢımına göre lider, ikili ve grupça olan 

iliĢkilerine önem vermesi gerektiğini ve onların kalplerinin kazanılmasının 

önemli olduğunu vurgulamaktadır. Bu gücü kullanma Ģekline göre 

organizasyon faaliyetini yürütenlerin üzerinde ki etkisi artmakta veya 

azalmaktadır (Yukl, 1989: 196). 

 Fiedler durumsallık teorisinde ana hatları itibari ile 3 boyuta önem 

vermiĢtir. Bunların birincisinde, lider alt düzeyinde ki çalıĢanlar ile olan 

iliĢkisinde kalplerini kazanmalı ve çalıĢanlara huzur ortamı oluĢturmalıdır. 

Ġkincisinde lider, yönettiği tüm süreçlerde Ģeffaflık, açıklık ilkesiyle beraber 

yönetim çerçevesini keskin bir Ģekilde belirtmelidir. Üçüncüsünde lider, 

koltuğundan aldığı gücü hangi orantısallık ve hangi davranıĢlar ile kullanacağı 

ölçüsüdür. Üçüncüsünde ki değiĢkenlik miktarı durumsallık teorisinin tüm 

süreçlerinin en önemlisidir (Öztürk, 2016: 3085). 

3.3.1.10. House ve Evans’ ın Yol-Amaç Teorisi 

 House ve Evans‟ ın yol-amaç teorisine göre iki önemli nokta 

belirlenmiĢtir. Bu önemli tespitlerin ilki organizasyon süreçlerinin hedefleridir. 

Bu hedefler bireysel ve grupsal olabilirken, hedefe gitme esnasında ki 

durumları da belirleyici faktör olarak ele almıĢtır (Evans, 1970: 298). Ġkincisi 

ise bu iĢleyiĢin hedeflerine ulaĢması için tüm içsel ve çevresel faktörlere 
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motivasyon kaynağı olmasıdır. Lider odur ki davranıĢlarıyla tüm sürece ve 

organizasyon yapısına Ģekil verebilir. Bu önemli faktörde liderin 

belirleyiciliğinin, çalıĢanların gözünden nasıl algılandığı ve iliĢkilerini hangi 

boyutlarda kullandığı üzerinde durulmuĢtur (Eren, 2001: 399). 

  Yol-Amaç teorisi tüm bu durumları dört liderlik temelinde ifade 

etmiĢtir. Birinci liderlik modeli emredicidir. Tüm süreç yukarıdan aĢağıya 

liderin kontrolü ve çerçevesindedir. Ġkinci liderlik modeli destekleyicidir. 

Organizasyon çalıĢanlarının huzur ve dinamikleri lider için önemlidir. Üçüncü 

liderlik modeli katılımcıdır. Bu yaklaĢımda lider daha önceki yaklaĢımlar göz 

önünde tutulduğunda organizasyon çalıĢanlarını süreçlere dahil etmeye ve 

süreç kontrollerinde beraber olmaya eğilimdir. Dördüncü ve son liderlik ise 

baĢarı yöntemlidir (Sökmen ve Boylu 2009: 2389). 

3.3.1.11. Reddin’ in Üç Boyutlu Liderlik Modeli 

 Kanada New Burswick Üniversitesinde Profesör Bill Reddin „ in kolay 

bir ölçüm yöntemi olarak sunduğu durumsal talepler teorisidir. Bu teori liderin 

çevresinde ki görev ve iĢlerden her zaman daha fazlasını elde etmesine 

yardımcı olur. Görev boyutu ve iliĢkiler yönetimi olmak üzere iki ana hat 

üzerinde olsa da Ohio Eyalet çalıĢmalarının ardından etkililik faktörü de 

eklenerek üç hat üzerinde durmuĢtur. Etkinlilik boyutu hemen ardından 

kavramsallaĢtırılmıĢtır. Liderin belirli durumları mantıklı olarak içselleĢtirmesi 

ile ilgilidir (Lunenburg ve Ornstein, 2011: 28). Mantıksal seçimlerin sonuçları 

da etkililik boyutunu yaratmıĢtır. Etkinlilik boyutu ise 4 alt yaklaĢım ile 

iliĢkilidir.  

Birincisi, kopuk yönetim tarzıdır. Görev ve iĢ iliĢkileri olması gerekenin 

altındadır. Bu tür de ki bir yönetici kurallara bağlı olarak yönetimini sürdürür.  

Ġkicisi, ilgili yönetim tarzıdır. Görev ile olan iliĢkisi olması gerekenin 

altında olsa da insani iliĢkileri olması gerektiğinden fazladır. Hiç kimseyi 

belirli bir sınıf içine almadan onları tanımaya ve iliĢkiler kurmaya yönelik 

adımlar atmaktadır.  
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Üçüncüsü, adanmıĢ yönetim tarzıdır. Görev ile olan iliĢkisi olması 

gerekenin üstünde, insanı iliĢkileri ise olması gerekenin altındadır. Alt 

organizasyonları otoriter bir iletiĢim içerisinde kontrol eder.  

Dördüncüsü ise hem görev hem de insani iliĢkileri olması gerekenin 

üzerindedir. ĠletiĢime ve farklı zenginlikleri organizasyon süreçlerine dahil 

ederek yönetmeye eğilimlidir (Yukl ve Taber, 1983: 83). 

3.3.1.12. Vroom – Yetton Durumsallık YaklaĢımı 

 Victor Vromm ve Philip W. Yetton ile baĢlayan bu yaklaĢım, Victor 

Vromm ve Arthur G. Jago‟ nun bu yaklaĢım üzerinde çalıĢmaları sonucunda 

daha da büyük bir evrene taĢınmıĢtır. Bu yaklaĢıma göre liderler kesin ve katı 

olanın dıĢarısında bırakılarak esnek davranıĢlar gösterebileceği üzerinde 

durulmuĢtur (ġimĢek 1998: 200). 

 Vroom – Yetton durumsallık yaklaĢımında beĢ yönetim evresi vardır. 

Bu evrelerin belirlenmesi liderin karar mekanizası üzerine kurulmuĢtur. 

Otoriterlik ile grupça verilen kararlar arasında seviyeler mevcuttur. Bunlardan 

ilki liderin bütün süreç uygulamalarını ve insiyatiflerini kendi belirlediği 

birinci tür otoriterliktir. Ġkincisinde ise lider, organizasyon çalıĢanları 

tarafından bilgilendirilir fakat bu bilgi akıĢı karĢılıklı bir Ģekilde değil tek 

yönlüdür. Üçüncü tür de lider, organizasyon çalıĢanları ile iletiĢimini bireysel 

düzeyde sağlar ve bu tür liderdik danıĢmacı liderliğin ilk türüdür. Dördüncü 

yani danıĢmacı ikinci tür lider, organizasyon çalıĢanları ile iletiĢimini toplu 

olarak sağlar ve süreçlere bu topluluğu da dahil eder. BeĢinci ve son olan grup 

türünde ise lider, organizasyonun çalıĢanlar ile beraber bir parçası halinde 

yaklaĢım benimseyerek tüm topluluğun ortak kararını sürece dahil eder 

(Hamilton, 2008: 384). 

3.3.2. Modern Liderlik Teorileri 

 Geleneksel liderlik teorilerinin ortaya koyduğu çeĢitliliğin yetersiz ve 

eksik olması farklı liderlik tarzlarının olduğu gereksinimi ile yeni türler ve 
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anlayıĢlar üzerine çalıĢma ihtiyacı doğurmuĢtur (Tütüncü ve Akgündüz, 2012: 

62). 

3.3.2.1.DönüĢümcü Liderlik 

 20. Yüzyılın son çeyreğinde Burns tarafından ortaya koyulmuĢtur. 

Burns‟ ün bu bakıĢ açısına göre insan hayatında var olan iliĢki ağlarını 

kullanarak organizasyonun hedeflerine ulaĢması ve bu hedeflere ulaĢmasında 

yardımcı olacak organizasyon parçalarını harekete geçirmek olarak tanımlanır. 

DönüĢümcü liderlikte hedefe giden yolda birliktelik oluĢturmak çok önemlidir. 

Bu birliktelikler politik, ekonomik veya güç dengeleri değerleri ile oluĢturula 

bilinir (Tabak vd, 2009: 389; Güzel ve Akgündüz, 2011: 283). 

 DönüĢmek beraberinde yenilikçi olmayı da gerektirir. Yenilikçi olmak 

için farklılıklara kapalı olmamak, bu değiĢime karĢı direnç gösterenleri ikna 

edebilmek ve tüm organizasyonu birlik içinde tutabilmek önemlidir. Bu tür 

liderlerde organizasyonun nihai hedefini belirlemek ve bu doğrultuda iliĢkiler 

baĢta olmak üzere tüm dengeleri kullanarak hedefe ulaĢmasını sağlarlar 

(Tahaoğlu ve Gedikoğlu, 2009: 280). 

 DönüĢümcü liderlik ile karizmatik liderlik anlayıĢı belirli noktaya kadar 

eĢittir. DönüĢümcü liderlik anlayıĢında da en önemli faktör organizasyon 

çalıĢanları için önder olabilmesidir. Organizasyonun en altından tepe noktasına 

kadar gerekli incelemeleri sağlayarak tüm mikro veya makro birimlerin 

kapasitelerine göre yeniden Ģekillendirme yapmalıdır. Organizasyon tarafından 

belirlenen hedefe ulaĢmak için bazı yöntemler izlemektedir. Bu yöntemler 

üzerinden süreçler devam ederken yapılan iyileĢtirme ve değiĢimler ile amaç 

hedefe giden yolda farklı bakıĢ açıları kazandırmak ve bu kazanılan bakıĢ 

açıları ile hedefe gitmektir. Bass ve Riggio tarafından dönüĢümcü liderliğin 

dört boyutunun önemli olduğu vurgulanmıĢtır. Bunlardan ilki idealleĢtirilmiĢ 

etkidir. Bu boyutta etik kurallarına uyulur ve ahlaki değerler yüksektir. Ġkincisi 

ilham verici motivasyondur. Lider bu boyutta organizasyon çalıĢanlarına bazı 

yenilikler eklemektedir ve bunun karĢılığında beklentileri yükseltmektedir. 

Üçüncü entelektüel teĢviktir. Bu boyutta organizasyon çalıĢanlarının düĢünme 
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Ģekilleri üzerinde motive edici hamleler amaçlanır. Organizasyon çalıĢanlarının 

yaratıcılığı, yenilikçiliğini arttırmak temel amaçtır. Dördüncü ve sonuncu boyut 

bireyselleĢtirilmiĢ düĢüncedir. Bu boyutta organizasyon çalıĢanlarının tek tek 

geliĢimleri daha ön plandadır (Kuchynkova, 2013: 19). 

3.3.2.2.Katılımcı Liderlik 

 Katılımcı liderlik tarzının organizasyonun alt birimlerinin beklentileri, 

değerleri üzerinde olumlu etkisi görülmüĢtür. Katılımcı liderlik yaklaĢımın 

temelinde organizasyonun alt düzeyinde çalıĢanlarında, organizasyon 

iĢleyiĢine, süreçlerine ve karar alma aĢamalarına katkıda bulunmasını amaçlar. 

Organizasyon hedeflerine doğru giderken, düzey ayırt etmeksizin görüĢ ve 

fikirlerini sürece dahil etmeye özen gösterir. Bu yaklaĢım ayrıca süreçlere ve 

karar aĢamalarına tüm düzeyleri katarak, hedefler ve süreçle için bir beklenti, 

teĢvik ve özünde farkındalığı arttırmak ister. Katılımcı liderlik yaklaĢımında 

ödül sisteminin de önemi vardır. Organizasyonun tepe noktasını yürütenler 

içinse çalıĢanlar açısından onları nelerin teĢvik edeceğini, çalıĢmalarını 

arttırmak ve organizasyon süreçlerine daha faydalı olmaları için nelere ihtiyaç 

duyduğunu da göreceklerdir (Majeed ve diğerleri,  2010: 122). 

 3.3.2.3.Stratejik Liderlik 

 Stratejik lider, organizasyonun her bir parçasının ileriye dönük yapısal 

değiĢiklikler ortaya koyabilmek için tüm sürece amaçlar ve hedefler 

belirleyerek ve bu sürecin etrafında onlara alanlar açarak, tüm birimler ile 

beraber çalıĢma ortamı yaratabilendir (Ireland ve Hitt, 1999: 45). Yirminci 

Yüzyıl‟ın ortalarında organizasyonun tepe noktasında bulunan liderler, süreç 

iĢleyiĢi konusunda yaptırımlarının alt düzeylerde oldukları kanaatine 

varmıĢlardır. Bu kanaate karĢılık olarak Child aslında organizasyonun üst 

düzeyindekilerin, organizasyonun varlığı açısından ve gideceği istikameti 

belirlemek gibi faktörlerinde göz önünde bulundurarak karĢı düĢüncelerini 

ifade etmiĢtir (TaĢ, 2009: 30). 

 Stratejik liderlik, özelinde organizasyonun en alt hücresi olan bireylere 

yoğunlaĢmaktadır. Fakat bu yoğunlaĢmayı sadece bireyler üzerinde değil dikey 
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ve yatay tüm çalıĢanlar içinde yoğunlaĢma mevcuttur. Böylece organizasyonun 

hedef ve belirlediği süreçleri gerçekleĢtirirken organizasyonunda alt ve üst 

çalıĢanlarını süreçlerin farklı noktalarına dahil etmektedir (Uğurluoğlu ve 

Çelik, 2009: 125). 

3.4.Etik Liderlik Kavramı 

Etik liderlik iki yönlü olarak ele alınır. Bunlardan ilki etik anlayıĢı 

benimseyen insanların hayatlarında uyguladıkları gibi etik kavramı içerisinde 

karar ve faaliyet mekanizmalarını devreye sokmalarıdır. Diğeri ise 

organizasyonda yönettiği insanlara etik çerçeve ile yaklaĢarak davranması 

gerektiğidir (Rawls, 1971). 

3.4.1. Etik Kavramı 

 Etik kelimesi Yunanca ethos kelimesinden türemiĢtir. Topluluğun 

karakteri ve duygusu olarak iki ana özellik ile ifade edilmiĢtir. Bir diğer ifade 

ile etik, çevremizde karĢılaĢtığımız olaylara veya döngülere doğru ya da yanlıĢ 

olduğunu anlamamızda yardımcı olan davranıĢ ilkeleridir (Mathwes ve Pamela, 

1998: 43). 

 Hosmer‟ a göre doğru, adil ve uygun gibi kavramların hepsi etik ile 

ilgili ifadelerdir. Ġfade edilen bu kavramlar nüfus artıĢı, ekonomik çekiĢmenin 

daha çok yaĢanması ve teknolojinin sürekli olarak yenilenmesiyle beraber 

gelecek dünyamızda daha önemli olacaktır (Hosmer, 1987: 102). 

3.4.2. ĠĢ Etiği  

 ÇalıĢma ortamında iĢ etiği kavramı organizasyonun etik davranıĢlarıdır. 

Drummond ve Bain‟ e göre iĢ etiği, kiĢisel kuralların ticari iĢleyiĢe ve 

organizasyonun kurumsal olarak hedeflerine hangi süreçler ile ulaĢtığıdır. 

Ayrıca iĢ dünyası ile ilgili olarak üç temel konu belirlemiĢlerdir. Bunlardan 

ilki, kanunlar ile ilgili seçimlerdir. Bu kanunların neler olması gerektiğiyle 

ilgilidir. Ġkincisi yasaların içinde var olmayan ticari ve sosyolojik konular ile 

ilgilidir. Üçüncüsü kiĢilerin kendi kazanımlarının üstünlüğü ile ilgilidir 

(Drummond ve Bain, 1994: 112). 
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 Üç temel konu belirli bakıĢ açıları ile analiz edilmeli ve organizasyonun 

temeline konulur. Eğer ortak paydaĢlar bu temel üzerinde anlaĢırlar ise değerler 

korunur. Bu temel kurallar üzerinde anlaĢma sağlanmaz ise oluĢturulan ve 

karar verilen bu bakıĢ açıdan uzaklaĢılır. Bu temel konular organizasyonda ki 

çalıĢma ahlakını belirler ve her bir çalıĢanda bu temel konular üzerinden 

bulunduğu ortama orada olduğunu ve oluĢan kurallar üzerinden çalıĢacağını 

kabul eder (Drummond ve Bain, 1994: 114). 

3.4.3.  Rekabetçi Bir Avantaj Olarak Etik DavranıĢ 

 Önemli hedefler için en doğru olan kurumlarının stratejik yönetim 

eĢliğinde, yönetim etiği kavramını oluĢturmaktır. AraĢtırmalar ile etik 

davranıĢları stratejik yönetim süreçlerine dahil etmek hem doğru olacak hem de 

kuruma kar sağlayacaktır (Key ve Popkin, 1998: 331). 

 Etik kurallara dayalı rekabet avantajı için Litz üç önemli kaynak 

belirlemiĢtir. Bunlar sırası ile karĢılıklı bağımlılığın algılanması, etik düĢünmek 

ve etkili yanıt vermektir (Litz, 1996: 1360). KarĢılıklı bağımlılığın algılanması, 

muhatap olunanın ortak perspektifini kabul etmektir. Etik düĢünmek, karĢılıklı 

anlayıĢın olması gerektiğinin ve farklılıklara duyarlı olması gerektiğinden 

bahseder  (Buller ve McEvoy, 1999: 352). Etkili yanıt vermek, uygun etik 

kurallarının farkına vararak cevaplandırmaktan ve cevap için zamanlamanın 

önemine vurgu yapar. 

3.4.4. Etik Liderlik 

 Etik liderlik, organizasyon süreçlerine özen gösterme, organizasyon 

birimleri tarafından güvenilir, süreç yönetimi konusunda dürüst ve adaletli 

olarak tanımlanmaktadır. DavranıĢları ile tüm organizasyon birimlerine örnek 

olacak vasıfları ve anlayıĢları taĢımaktadır (Trevino ve Weaver, 2003: 113; 

Trevino, Hartman ve Brown, 2000: 137). 

 Etik lider, organizasyon çalıĢanları ile olan iliĢkilerinde adil ve ilkeli 

anlayıĢ çerçevesinde net bir duruĢ sergilemelidir. Aldığı kararları etik değerlere 

göre organizasyon çalıĢanları ile paylaĢmalı, süreçte ki baĢarı ve olumlu 
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tutumları teĢvik edici bir biçimde ödüllendirirken, olumsuz tutumları ise yine 

etik kurallar çerçevesinde bastırmalıdır (Jordan ve diğerleri, 2013: 671). 

 Etik lider, fedakâr anlayıĢa sahiptir. Sadece kendilerini düĢünmez ve 

çevresinde ki tüm birimler ile etkili iletiĢime geçer. Organizasyonun tüm yapı 

taĢlarını bir bütün halinde kendini sorumlu kabul ederek hedeflediği doğrultuda 

baĢarıyı elde etmeyi amaçlar. 21. Yüzyıl‟a kadar yapılan çalıĢmalarda etik 

lider, süreç yönetimindeki kararlılığı, organizasyonda ki olumsuz belirsizlik ve 

endiĢeleri dağıtması ve güvenir olarak kabul edilir (De Hoogh ve Den Hartog, 

2009:  348). 

 Etik liderlik, davranıĢları ile diğer tüm birimlere rol modeli olur. Aynı 

zamanda sistemsel olarak ödül ve ceza iletiĢimi kurarak organizasyon birimleri 

veya küçük birimler halinde hangi düzeylerde iletiĢim kuracağını belirler. Tüm 

bu süreçleri gözlemleyerek davranıĢlarına yön veren liderlerdir (Mayer ve 

diğerleri, 2009: 7). 

 Etik liderlik denildiğinde lider statüsün de ki yöneticinin bazı özellikleri 

mevcuttur. Bu özellikler genelde saygı ve özellikle bireysel saygıya önem 

vermektedir. Etik liderin bulunduğu konum itibari ile organizasyon süreçlerini 

devamlı göz geçirmesi ve gerekli duruma göre pozisyon alması 

beklenmektedir. Etik liderin belirli çervevelerde yasaları göz önünde 

bulundurarak hareket etmesi beklenirken diğer yandanda dürüstlük özelliğinide 

göstermelidir (Karabay, 2005: 84). 

 ĠĢletmelerde en önemli kaynaklar insan kaynağıdır. Ġnsan kaynağını 

verimli bir Ģekilde kullanması gereken ve günümüz standartlarında Ģirketi 

olduğu yerden daha üst konuma getirmesi gereken etik liderlerdir. Etik liderlik 

özellikle içinde bulunduğumuz yüzyılın en çok tartıĢma, araĢtırma yapılan 

liderlik türlerindendir (Yaman, 2010: 9) 

 Günlük hayatımızda belirli çerçevelerde toplumsal anlaĢmalar, ortak 

değerler ve yargılar vardır. Son yıllarda üzerinde sıkça durulan ve anılan etik 

kavramı bilimin hem araĢtırma hemde değerlendirme kısmında varolmaktadır. 

Günlük hayatımızda ki gibi organizasyonlarımızda da belirlik çerçevelerde 



 

 

 

 

40 

 

kurallar ve değerler silsilesi bulunmaktadır. Bu sebeple günlük hayatımızda 

olduğu kadar organizasyonlarımızda da etik kavramı önem taĢımaktadır. Bu 

bağlamda etik liderlik kavramı öne çıkmaktadır (Özkeskin, 2013: 26). 

3.4.5. Etik Liderliğin Önemi 

 Etik liderlik merkezine göre “Etik liderlik, temel değerlerinizi bilmek 

ve bunları hayatınızın her alanında ortak iyiliğin hizmetinde yaĢama cesaretine 

sahip olmaktır.” Bu zaman ki çalıĢamalardan elde edilen verilere göre farklı, 

karĢıt, aykırı gibi her bir bireye, vicdana yakıĢır bir Ģekilde liderlik etmektir. 

Daha önceki dönemlerde liderlik kavramının temelinde organizasyonda ki 

verimliliği arttırmak ve en nihayetinde organizasyonu maksimum kar elde 

ettirmek vardı. Günümüz dünyasında ise kar elde etmek temelinde bir teori 

olarak kalsada artık farklı değerler manzumesininde önemli olduğu sadece 

verimlilik arttırmanın liderlik kavramını karĢılamayacağı görüĢü arttı. Liderlik 

organizasyonun süreçlerinden ne kadar sorumlu ise organizasyon çalıĢanlarının 

da süreç içerisinde aldığı kararlarından, davranıĢlarından ve verilen görevleri 

yerine getirmesinden de sorumludur (Schultz ve Gordon, 211: 119; Brown ve 

Trevino, 2006). 

 Etik liderler organizasyon içerisinde ki süreçlerin tümünü takip ederler. 

Uyguladığı politikalar ile organizasyonun değerlerinde ki değiĢime öncülük 

ederek ileriki adımların nasıl tezahür edileceğinin planlamasını yapar. Bu 

planlama doğrultusunda organizasyon çalıĢanlarını düzenler ve hedef için 

belirli özellikler katmaya çalıĢır. Liderlerin bir diğer görevide öğreticiliktir. Bu 

öğreticilik kapsamında organizsyon kültürünü çalıĢanlar ile karĢılıklı pozitif 

etki alanı yaratabilir. Bu etki alanı çerçevesinde çalıĢanların kararlarını 

yönlendirerek yönetim açısında güçlü etkileĢim sağlar. Etik liderliğin 

temelinde organizasyonun en küçük yapısı olan bireyler vardır. Yönetimsel 

anlamda alınan kararların bireyleri farklı faktörler ele alınarak nasıl 

etkilendiğini gözlemek etik liderliği benimsemiĢ bir yönetici tarafından 

beklenmektedir. Bu sebeple burada ki lider sadece kendi kazanabileceği 

kararlar vemek yerine kazan, kazan diye tabir edilen her iki tarafında pozitif 

olarak tamamlayacağı kararlar vermektedir. Etik lider anlayıĢını benimsemiĢ 
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yöneticiler organizasyon çalıĢanlarını artı yöne doğru teĢvik ederler, kiĢilere 

toplumsal olarak değil bireysel olarak farkındalık gösterirler, organizasyon 

süreçlerine professiyonellik katması noktasında mentörlük yaparlar. Bu 

özellikleri sayesinde süreçlerde doğan verimliliği organizasyonun var 

olabilmesi için kullanmak önemlidir (Trevino ve diğerleri, 2003: 18; Ruiz, 

Ruiz ve Martinez, 2011: 588) 

3.5.Etik Liderliğin Organizasyon ve ÇalıĢan Bağlılığı Üzerinde Etkileri 

 Etik liderlik, kuruluĢlar üzerinde pozitif yönde birçok katkı ve fayda 

sağlamaktadır. Bunlarda ilki artan aidiyet duygusudur. Organizasyon değerleri 

ile bireysel değerler örtüĢtüğünde ve etik ilkeler benimsendiğinde herkesin 

genel olarak iyiliği artarak organizasyon için olumlu bir atmosfer yaratacaktır. 

Tüm orgnanizasyon sürecine dâhil olanlar bu nedenle organizasyonu 

benimseyerek ve benliklerini hedefler doğrultusunda kullanacaklardır. Ġkincisi 

ise müĢterilerle geliĢtirilmiĢ iliĢkilerdir. Organizasyonun etkileĢimde olduğu 

müĢteriler, etik liderlik değerlerini algıladıklarında ve Ģahit olduklarında sizinle 

olan iĢ yapma pontasiyelini arttıracak ve çevresinde itibar kazandıracaktır. 

Üçüncü etki ise toplumdan ve topluluklardan saygıdır. Etik liderler tarafından 

yönetilen kuruluĢlar, diğerleri için olumlu yönde ve saygı duyulan örnek 

olurlar. Hem çevre ile iĢ yaparken hemde çevreden iĢ alımı gerçekleĢtirirken 

organizasyona pozitif katkıları olacaktır. Dördüncü etki ise kriz zamanlarında 

destektir. Dünyamız hızlı bir değiĢim sürecindeyken birçok sorun da aynı hızla 

organizasyonları bulabiliyor. Etik davranıĢlarda bulunan nezaket ve saygıyla 

hareket eden liderlere sahip olmak, kriz zamanlarının atlatılmasında pozitif 

yönlü bir etkiye sahiptir. Börü (2021) tarafından yapılan “Liderin Kriz 

Yönetimi Becerisi Ve Etik Liderlik YaklaĢımının Kriz Dönemlerinde ÇalıĢan 

Bağlılığına Etkisi” konulu araĢtırmasın da birbirleri arasında pozitif yönlü bir 

korelasyon olduğu gözlemlenmiĢtir. BeĢinci etken ise sadık çalıĢanlardır. 

Liderler eĢit ve adil olduklarında, organizasyonu oluĢturan bireyler 

kendinilerini bi o kadar iyi hissederek yüksek üretkenlik gösterme çabası 

içerisine gireceklerdir aynı zamanda iyi hissedilen bu ortam çalıĢanların 

sadakatlerinde olumlu etkiler yaratacaktır. Altıncı etki ise piyasada daha 
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yüksek istikrardır. Etik lidere sahip olan organizasyonlar diğer yukarıda ki 

faktörler sebebi ile daha düĢük risk altındadırlar. Bu nedenle yatıcımlar 

tarafından güvenli liman olarak tabir ve takdir edilir. Yedinci ise yüksek 

motivasyondur. Etik lider bireyler ile teker teker ilgilendiği ve alanlarına saygı 

ile yaklaĢtığı için bireylerde Ģirketin vizyon ve misyonuna katkıda bulunurlar 

(Villirilli, 2021; Mayer ve diğerleri, 2009; Öztürk, 2016: 3085; Güzel ve 

Akgündüz, 2011: 296; Tabak vd, 2009: 397). 

Börü (2021) tarafından yapılan “Liderin Kriz Yönetimi Becerisi Ve 

Etik Liderlik YaklaĢımının Kriz Dönemlerinde ÇalıĢan Bağlılığına Etkisi” 

konulu çalıĢmada da gördüğümüz üzere etik liderlik ve çalıĢan bağlılığı 

üzerinde pozitif yönde etki bulunmaktadır. 
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4. BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

4.1.Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık tanımı birçok Ģekli ile karĢımıza çıkabilir. Bu tamamıyla 

içinde bulunduğu organizasyonun algılanmasına veya bu kavramın kabul ediliĢ 

biçimine göre değiĢkenlik göstermektedir. Bazı organizasyonlar çalıĢanının 

bağlılığı açısından, organizasyon süreçlerine verdiği katkı durumuna göre 

algılamalarda bulunurken diğerinde bu durum organizasyon kültürüne bağlılığı 

olarak algılayabilir (Simone, 2003: 1067). 

Örgütsel bağlılık, pozitif yönde kurgulanmıĢ ve inĢa edilmiĢ adanmıĢlık 

sistemi olarak görülebilir. Organizasyonun kültür ve yapısına karĢı olan pozitif 

yönlü yakınlığı, belirlenen amaç doğrultusunda ki hedeflere gitme azmi ve tüm 

bu süreçler içerisinde kalma isteği olarak tanımlanır. ÇalıĢan bağlılığı pozitif 

yönlü olanların süreçlerde ki performansı da pozitif yönlü olmakta ve süreçten 

ayrılma isteklerinin de bir o kadar az olduğu görülmektedir (Porter, Steers, 

Mowday, 2005: 189). Örgütsel bağlılık birimler arasında ki en temel yapı taĢı 

olan bireylerin psikolojik olarak kendilerinde hissettikleri duygu ve 

düĢüncelerdir. 

4.2.Örgütsel Bağlılık Üzerine AraĢtırmalar 

 Organizasyonlar, ortak hedefler doğrultusunda daha emin adımlar ile 

ilerlemek adına iĢ birliğine önem vererek geliĢtirme çabasında olan tüm 

süreçlere destek sağlarlar. Örgütsel süreçlerin değerleri aynı zamanda bireysel 

değerler ile iliĢkilendirilmektedir. Organizasyon yapısında ki her bir birimin 

süreçlere katkı vermesi beklenirken, birimlerin temel yapısı olan bireylerinde 

katkılarının fazla olmasını isterler. Organizasyonun bireysel tarafı ne kadar 

baĢarılı veya baĢarısız olursa genel olarak süreçlerde aynı oranlarda hedefe 

ulaĢma potansiyeli gösterirler. Tüm bunların ortasında birey aynı zamanda 

organizasyonların baĢarılarını, performansını ve süreçleri en temelinden 

etkileyen etmendir (Demirel, 2009: 116). 
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Bu araĢtırmalar neticesinde artık finansal baĢarıyı yakalamak için 

çalıĢan bağlılığı daha da önemli hale gelmiĢtir. Ayrıca araĢtırmalar çalıĢan 

bağlılığı etkeninin önemli rol oynamasında destekleyici kuvvet olmuĢtur 

(HBR, 2013: 121). 

 Yirminci yüzyıl sonlarına doğru iĢyerleri açısından William Kahn 

tarafından kiĢisel katılım kavramı ortaya atılmıĢtır. Tüm iletiĢim süreçlerinin 

birey tarafından etkilendiğini ve yine birey tarafından anlamlandırıp 

kullanılabileceğini belirtmiĢtir (William, 1990: 724). Daha sonralarında çalıĢan 

bağlılığı konusunda, organizasyon sürecinin temelinde bulunan çalıĢanların 

performans değerleri, iĢe olan uyumu, süreç yönetimi ile biliĢsel tutumları 

arasında pozitif yönlü bir etki olduğunu belirtmiĢlerdir. ÇalıĢan bağlılığı 

üzerine araĢtırma yapanlar, araĢtırmalar üzerinde yoğunlaĢtıkça iĢ ve genel 

olarak organizasyon performansının birbirleri ile olan iliĢkileri açısından bütün 

gözleri üzerlerine toplamaya yetmiĢtir (Macey ve Schneider, 2008: 14). 

4.3.Örgütsel Bağlılık Biçimleri 

Örgütsel bağlılık alanında yapılan birçok çalıĢma, örgütsel bağlılığın 

karakterize yapılar ile oluĢabileceğini ifade etmektedir. Organizasyonlar amaca 

gitmek için belirli hedefler ortaya koymaktadır. Bu hedeflere giderken 

organizasyonun en temel yapı taĢı olan çalıĢanlar tarafından hedeflerin 

içselleĢtirilmesi ve yine çalıĢanların süreçler içerisinde dinamik kalması ve 

tutkulu olması gibi faktörler önemlidir (Mowday ve diğerleri, 1982). 

Örgütsel bağlılık davranıĢsal ve tutumsal yaklaĢım olarak iki ayrı 

kategori üzerinden incelenir (Mowday ve diğerleri, 1982). DavranıĢsal bağlılık, 

organizasyonda ki tutumların tekrarına önem vererek yoğunlaĢmaktadır. Bu 

bağlılık kavramının zayıf yönü ise organizasyonda oluĢan finansal krizler gibi 

durumlarda çalıĢanların organizasyondan çıkıĢ yoluna gitmesidir. Diğer yandan 

çalıĢanın, organizasyona karĢı olan bağlılığı aynı zamanda davranıĢ ve 

tutumlarını da dolaylı veya doğrudan etkilenecektir. Organizasyon çalıĢanları 

süreç içerisinde ilerledikçe organizasyona ait bağlılık ile ilgili davranıĢları da 

beraberin süregelecek, benzer veya aynı davranıĢları katlanacaktır. 
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Organizasyon sürecini yönetenler, süreçlere veya kiĢilere karĢı belirli tutumlar 

göstermesinin ardından tutumlarının doğruluğunu teyit etmek amacıyla 

tutumlarını tekrarlama ihtimali yüksektir (Meyer ve Allen, 1991: 62). 

4.3.1. Örgütsel Bağlılığın Tutumsal YaklaĢımı 

 Son yıllarda oldukça fazla odak noktası haline gelen tutamsal bağlılık, 

organizasyon çalıĢanının bireysel veya birim halinde alacakları manevi 

davranıĢlar olarak tanımlanabilir (Meyer ve Allen, 1991: 71).  Organizasyon 

çalıĢanlarının organizasyonun değerleri ile özdeĢleĢmesi ve hedefe giden yolda 

katkıda bulunması olarak da tanımlanabilir. Tutamsal bağlılığın temelinde 

kazan veya kaybet mantığı bulunmaktadır (Mowday ve diğerleri, 1982 ). 

4.3.1.1.Kanter YaklaĢımı 

 Kanter tutumsal yaklaĢımı üç farklı gruba ayırarak örgütsel bağlılığın 

kiĢilik sistemleri ile iliĢkilendirdiğini ifade etmiĢtir. Bunlardan ilki devam, 

ikincisi kenetlenme ve üçüncüsü ise kontrol bağlılığıdır (Kanter, 1968: 502). 

 Bunlardan ilki olan devam bağlılığı, kısaca sürdürülebilir çalıĢanları 

ifade eder. Organizasyonlar hedefe gitmek üzere çalıĢanlarına belirli yatırım 

yaparlar. Her yatırımın organizasyon için birer maliyet olduğunu ifade edersek, 

çalıĢanların iĢlerinden ayrılması organizasyonu zor duruma getirebilir. Bu 

bağlılıkta devam önemli bir faktör olmak üzere aynı zamanda bir taahhüde 

bağlıdır. Organizasyon çalıĢanları süreçlere dahil olarak fedakarlık yapmaları 

halinde motivasyonlarının yükseleceğini ve bu yükseliĢinde kuruma maddi 

anlamda yarar sağlayacağını düĢündüğünden dolayı da maliyetinin fazla 

olacağının farkına vararak daha da aidiyet duygusunun yükseleceğini ifade 

eder. Kenetlenme bağlılığı ise, organizasyonun baĢta üst ve alt değerleri ile 

olan iliĢkileri ile çalıĢanlar arasında kardeĢlik seviyesinde oluĢan iletiĢim 

bağlantılarına kadar organizasyona olan bağı nitelemektedir. Üçüncü olan 

kontrol bağlılığı ise organizasyonun hedeflerine gitmesi açısından oluĢturulan 

kurallara tabii kalması ve bu çerçevede uyum ile beraber sadıkane 

davranıĢlarının tümü olarak nitelendirile bilinir (Kanter, 1968: 513). 
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4.3.1.2.O’Reilly ve Chatman YaklaĢımı 

 Yirminci Yüzyılın ikinci yarısında ortaya atılan bu yaklaĢım biçimi 

bağlılık hallerini psikoloji üzerinden ifade etmiĢtir. Üç ana konu üzerinde 

durulmuĢtur. Bunlardan ilki uyum, ikincisi özdeĢleĢme ve üçüncüsü 

içselleĢtirmedir (O‟Relly, 1986: 492; Newton ve Shore, 1992: 277). 

Birinci olan uyum, organizasyon çalıĢanının hareketleri sonucunda ve 

ortaya konulan ödüller ile organizasyona olan yakınlığın artması olarak ifade 

edilebilir. Ġkincisi olan özdeĢleĢme, organizasyon çalıĢanının alt ve üst birimler 

ile olan etkileĢiminden kaynaklanın organizasyona olan yakınlılığının artması 

durumu ile meydana gelen organizasyona olan yakınlığını ifade eder. Son konu 

olan içselleĢtirme ise organizasyonun tüm bileĢenleri ile olan pozitif 

etkileĢiminden kaynaklı organizasyona olan yakınlık olarak ifade edilebilir ( 

Ġlsev,1997: 33; Balay, 2000: 18:). 

4.3.2. Örgütsel Bağlılığın DavranıĢsal YaklaĢımı 

 DavranıĢsal yaklaĢım, süreç ve sürecin sonunda meydana gelen bağlılık 

ile iliĢkilidir. Organizasyonda güç geçtikçe çalıĢanlar bazı zorluklar ile 

karĢılaĢsa da hala oldukları süreçleri yürütebilmektedir. Fakat bu süreçler de 

geçirdikleri zaman neticesinde var olan duruma karĢı farklı bakıĢ açıları ve 

davranıĢlarda buluna bilirler. Bu davranıĢlar olumlu veya olumsuz olsa da 

davranıĢsal yaklaĢım tüm bu süreçleri incelemektedir (Bakan, 2011: 91). 

 

4.3.2.1.Becker’in Yan Bahis YaklaĢımı 

 Yirminci Yüzyılın ikinci yarısından sonra Becker tarafından ortaya 

konulmuĢtur. Becker‟ e göre örgütsel bağlılık, üstü kapalı harcamaların bir 

neticesidir (Becker, 1960: 32). Yan bahis yaklaĢımının dört taĢıyıcı kolonu 

toplumsal beklentiler, bürokratik düzenlemeler, sosyal etkileĢimler ve sosyal 

rollerdir (Ġlsev, 1997: 34). 

 Tutarlılığa öncelikli olarak önem vermekte ve organizasyon 

çalıĢanlarının bu tutarlılığı sürdürme arzusudur. Yapılan çalıĢmalar sonucunda 
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bireysel olarak yapılan yatırımlar ile bireylerin organizasyona olan bağlılığı 

arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Diğer yandan bireysel 

veya organizasyonel düzeyde yapılan yatırımların önemi azalır ve çalıĢan 

tarafından farklı fırsatlar algılanırsa organizasyona olan bağlılığı da aynı 

düzeyde eksilecektir (Becker, 1960: 36). 

Becker aynı zamanda tüm yukarıda ki ifadelerine eklemede bulunmuĢ 

ve yan bahis teorisini ifade etmiĢtir. Yan bahis teorisine göre organizasyonu 

oluĢturan bireyler, kiĢisel olarak bazı iletiĢim kanalları kurmaktadır. Bu iletiĢim 

kanalları üzerinden çevresine pozitif mesajlar vererek kendine ait bir algı 

oluĢturmaya çalıĢırlar. Bu bağlamda organizasyona olan bağlılığının artması 

pozitif bir durum gibi görürse ve organizasyondan ayrılması çevresinde 

oluĢturduğu bu algıyı azaltacağı için süreçten çıkması da bir o kadar zayıf 

ihtimallidir. Aksine çevresinde oluĢturduğu pozitif algıdan dolayı 

organizasyona olan bağlılığın daha da artması beklenmektedir (Becker, 1960: 

42).  

4.3.2.2.Salancik’in YaklaĢımı 

 Salancik örgütsel bağlılık ile ilgili kiĢilerin organizasyon ile ilgili bağını 

incelerken, organizasyona ait olan süreçlerin desteklenmesinden doğan aidiyet 

hissiyatı üzerinde durmuĢtur. Bedensel ve zihinsel faaliyet alanının, 

organizasyona etkisini ve sonucunda karĢılıklı etkileĢimin bir durumudur 

(Mowday ve diğerleri,1982: 20). Bu duruma göre organizasyon çalıĢanının 

hareketlerinde ikilemde kalması, üzerinde bir rahatsızlık ve baskı oluĢturarak 

onu organizasyonun tümünden uzaklaĢtıracaktır. Eğer hareketlerinde bir 

bütünlük olursa bu durum organizasyon ile arasında yakınlığa neden olacaktır 

(O‟Reilly ve Caldwell, 1981: 560). 

4.4.Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 Organizasyondan ayrılmak hem süreçler açısından verimliliğini 

azaltacak hem de maliyet açısından organizasyonda derin sorunlar bırakacaktır. 

Organizasyon açısından diğer önemli olan ise hedefe en etkili biçimde 

ulaĢmaktır. Hedefler doğrultusunda ilerlerken organizasyon süreçlerinde 
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bulunan tüm birimlerin kendilerinden bir parçada süreçlere katması o 

organizasyonun hedeflerine ulaĢmasında büyük pozitif etkiler yaratacaktır 

(Demirel, 2009: 118). Bu bağlamda etkiyen faktörler mikro ölçekte kiĢisel ve 

makro ölçekte örgütsel faktörler olarak ikiye ayrılmıĢtır. 

4.4.1. KiĢisel Faktörler 

 KiĢilerin organizasyona karĢı yakınlık, aidiyet ve tüm bunların bütünü 

olarak bağlığını oluĢturan birçok kavram ve bütünlük vardır. Özellikle son 

yıllarda insanların benzer eğitim düzeyinde ki insanlar ile çalıĢmak istemeleri, 

yaĢ, iĢ beklentileri ve bireysel yetenekleri gibi faktörler ile beraber 

organizasyon sürecinin üst yapısı ile alt yapısı arasında ki psikolojik 

sözleĢmede etkilidir (Eren 1993: 85). 

4.4.2. Örgütsel Faktörler 

 Organizasyona karĢı olan duygularını güçlendirmek açısından iĢin 

nitelik faktörü önemlidir. Eğer organizasyon süreçlerini yürütenler iĢlerini 

önemsiz ve etkisiz olarak yorumlarlar ise belirli derecede yakınlık duygusunu 

kaybetme ihtimali mevcuttur. Bu sebeple hem süreçlere kendilerinden bir parça 

katmaları hem de bu sebeple oluĢan durumda daha sorumlu olmaları 

beklenmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 71). 

 Organizasyonda süreçlerinde her bir kiĢinin kendinden bir parça 

görmesi yine organizasyona yakınlık derecesini arttırmaktadır. Bu parçaları 

görebilmek adına organizasyonun yönetim biçimi faktörü önemlidir. Eğer 

organizasyon yönetenleri, çalıĢanlarına söz hakkında ve fikir beyanı vererek 

süreçlere dahil ederler ise çalıĢanların yakınlığı da artacaktır (Demirel, 2009: 

120). 

 Organizasyon sürecinde çalıĢanların belirli temel ihtiyaçları vardır. Eğer 

bu ihtiyaçlara aldıkları ödemeler karĢılığında cevap bulamazlar ise 

organizasyona karĢı yakınlıklara azalarak süreçten ayrılma aĢamasına 

gelebilirler (Eren, 1993: 271). 
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 Organizasyon ve kiĢiler arasında ki yakınlığın diğer önemli 

faktörlerinden ise örgütsel kültür, örgütsel adalet, ödül, vatandaĢlık davranıĢı, 

iletiĢim, kariyer ve terfi fırsatıyla beraber örgüte karĢı olan güven duyguları 

vardır. ÇalıĢanlar aynı zamanda kendi kimliklerini yaĢayabilecekleri 

organizasyonlara karĢı daha fazla yakınlık göstermektedir (Ardıç ve Çöl, 2008: 

163). 

4.4.3. Örgüt DıĢı Faktörler 

 KüreselleĢen dünyamızda önceki yıllara göre artıĢ gösteren etkileĢim, 

iletiĢim ve hızlıca bir dönüĢüm yaĢanmaktadır. Bunun sonucu olarak birçok 

kriz, beraberinde getirdiği noktada yeni iĢ alanları ve yeni geliĢim süreçleri 

meydana gelmektedir. KiĢilerde bu süreçler etrafında birçok farklı değiĢkene 

bağlı olarak oldukları süreçlerden evrilme aĢamalarında bulunabilir (Ġnce ve 

Gül, 2005: 85). 

4.5.Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

 Organizasyonun varoluĢ nedenleri açısından vizyon ve misyon aynı 

zamanda süreçler açısından da elde edilebilirlik önem taĢımaktadır. 

Organizasyon süreci yönetenler eğer elde edinim olarak bir inanca sahip değil 

ve sonunda ulaĢılamaz bir yolda olduklarına dair izlenim edinirler ise tüm 

bunların sonunda sadece süreç değil tamamıyla organizasyon kendini yok olma 

aĢamasında görebilir. Tüm bu bağlamda performans oranları düĢük veya 

yüksek olabilir. Diğer faktörler olaraksa bir önceki konuda belirtildiği üzere 

kiĢisel, örgütsel ve örgüt dıĢı faktörlerde bağlılık düzeyi açısından belirleyici 

etkenlerdir (Doğan ve Kılıç, 2007: 52 ). 

4.5.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 

 Organizasyon süreçlerinin yavaĢ döngüye girmesi, etkileĢim ve buna 

bağlı olarak iletiĢimde oluĢan negatif süreçler organizasyon ile süreç 

yönetenler arasında ki yakınlık derecelisini azalttığı görülmektedir. Bu tür 

davranıĢlar düĢük örgütsel bağlılık gösteriminde bulunan çalıĢanlar tarafından 
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negatifliğin bir sonucu olarak karĢımıza çıkmaktadır (Doğan ve Kılıç, 2007: 

54). 

4.5.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

 Ilımlı örgütsel bağlılıkta bir nevi kimlik ve organizasyon arasında git 

gelli bir iliĢki mevcuttur. Organizasyon sürecindekiler kimlik alanlarını 

muhafaza ve müdafaa etmekte kendilerine bir alan oluĢtururken diğer yandan 

da organizasyon misyon ve vizyonları için gereken faaliyetleri pozitif anlamda 

göstermektedirler (Balay, 2000: 88). 

4.5.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Yüksek örgütsel bağlılık seviyesinde birçok etmen bulunmaktadır. Bu 

tarz bağlılık seviyesine geçmiĢ organizasyon çalıĢanları, kimliklerini rahatça 

yaĢamakta, sorumluluk seviyeleri üst seviyede, uyguladığı eylemler açısından 

bulunduğu çevreye pozitif etkiler yaratarak kendi aidiyeti ile beraber tüm 

sürece esneklik ve birbirlerini tamamlama duygusu kazandırarak hareket 

etmektedirler. Bu bağlılığın temelinde kendini gerçekleĢtirme, katılımcılık, 

organizasyon içerisinde yükselme elde edebileceğine olan arzusu ve 

organizasyon tarafından yapılan bireysel yatırımların oldukça önemi 

bulunmaktadır (Özler, Atalay ve ġahin, 2002: 11; Balay 1999: 240). 

4.6.Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

 Belirli yaklaĢım ve tutumlar ile beraber organizasyon etrafında ki 

faktörler göz önüne alındığında organizasyona karĢı yakınlık durumları alt, orta 

veya yüksek düzeyde olabilir. Bu durumlar ile beraber organizasyona olan 

yakınlıklar maddi ve manevi açıdan artıları gözlemlene bilinirken uzaklıklarda 

bir o kadar organizasyon açısından yıkıcı etkileri gözlemlene bilinir. DeğiĢim 

ve yeniliklerin daha önceki zamanlara göre hızlıca yaĢandığını dünyamızda 

tüm bu yakınlık ve uzaklık iliĢkileri aynı zamanda organizasyon süreci 

dıĢındaki etkileĢim alanlarını da etkilemektedir. Eğer organizasyon içinde ki 

yakınlık seviyesi pozitif yönlü ise organizasyonun etkileĢim alanında ki pozitif 
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yönlülüğünde devam etmesi önemli bir beklenti olarak karĢımıza çıkmaktadır 

(Bayram, 2005: 135). 
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5. BÖLÜM 

KRĠZ DÖNEMLERĠNDE ETĠK LĠDERLĠK ALGISININ 

ÇALIġAN BAĞLILIĞI ETKĠSĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

5.1.AraĢtırmanın Metodolojisi 

Tez çalıĢmasının bu bölümünde çalıĢmanın ilerleyiĢi ve hazırlanması 

hakkında ki adımlar açıklanmıĢ ve çalıĢmanın baĢından sonuna kadar olan 

süreç belirli düzen ile sunulmuĢtur. Bu bölümde sırası ile Ģu bilgiler yer 

almaktadır: AraĢtırmanın amacı ve önemi, araĢtırmanın modeli, araĢtırma 

ölçekleri ve örneklemler ile ilgili demografik veriler, araĢtırma anketlerinin 

hazırlanması, araĢtırma anketleri uygulandıktan sonra verilerin toplanması, 

verilerin SPSS 26 programı ile analizi yapılmıĢtır. Veriler ıĢığında hipotezleri 

test etmek için t testi, one way anova testi ve korelasyon analizi yapılmıĢ 

sonuçlarına göre hipotezlere yönelik bulgu ve yorumlamalarda bulunulmuĢtur. 

5.2. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

 Börü (2021) tarafından yapılan bu araĢtırma, liderin kriz yönetimi 

becerisi ve etik liderlik yaklaĢımının çalıĢan bağlılığına etkisini belirtmek 

amacıyla hazırlanmıĢtır. Diğer yandan kriz yönetimi ve çalıĢan bağlılığı, etik 

liderlik ve çalıĢan bağlılığı ayrı durumlar olarak ele alınarak birbirleri ile olan 

iliĢkileriyle beraber bazı demografik değiĢkenlerin bizlere ne gibi farklı veriler 

vereceği incelenmiĢtir. 

 Teknolojik,  insani değiĢim ve geliĢimler küreselleĢen dünyamızda 

birçok krize ortam hazırlamaktadır. KüreselleĢmenin beraberinde getirdiği 

yerel ve uluslararası alanlarda ki artan rekabet ile birlikte kriz ortamlarının 

çeĢitliliği daha da artmaktadır. Artan rekabet ortamında ki tüm bu bileĢenler ile 

bizlere iĢletmenin küçük ya da büyük her alanında krizler ile karĢı karĢıya 

olabileceğimizi göstermektedir. Krizlerden önce, sonra ve kriz esnasında 

uygulanabilecek politikalar olsa da bu politikaları yönetmek, öncesini ve 

sonrasını kurgulamak, o iĢletme veya kurumun liderinin görevidir. 
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 Liderlerin söylemleri, faaliyetleri ve eğilimleriyle davranıĢ ve tutumları 

kurum veya iĢletmeleri Ģekillendirmektedir. Bu eylemler de aynı zamanda 

çalıĢanların kuruma ve yöneticiye karĢı olan bakıĢ açısını oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢanlar tarafından oluĢan bakıĢ açısı ise kurumun hedeflediği politikaları, 

özellikle kriz öncesi, kriz esnası ve kriz sonrası dönemlerde çok yakından 

etkilemektedir.  

Yukarıda ve çalıĢmanın içerisinde bölümlerde de görülmektedir ki 21. 

yüzyılda krizler daha önceki dönemlere oranla gerek teknolojik gerekse insanı 

faktörlerden kaynaklı bir artıĢ yaĢanmaktadır. ĠĢletme ve kuruluĢların her an 

kriz süreçlerine dair politikaları hazırda olmalıdır. Liderler ise kurumun amaç 

ve hedeflerine göre bu politikaları belirler ve uygularken aynı zamanda 

çalıĢanlarında bu amaç ve politikaları benimseyerek uygulamalarına önderlik 

etmesi gerekmektedir. ÇalıĢan ve liderlerin kurum için ortak amaçlar 

doğrultusunda ilerleyebilmesinde etik liderlik modeli de önem taĢımaktadır. 

ÇalıĢan bağlılığının pozitif yönde olması da kurumun normal ve kriz 

zamanlarında hedeflediği noktalara eriĢmesinde büyük rol oynayacaktır.  

5.3. AraĢtırma Hipotezleri 

Ulusal ve uluslararası araĢtırmalar incelediğinde çalıĢan bağlığının 

yüksek olmasının kriz dönemlerinde kurumun hedeflenen amaçlara ulaĢması 

doğrultusunda pozitif etkiler yarattığı desteklenmektedir. Diğer destekleyici 

araĢtırma ise etik liderlik modelinin çalıĢan bağlılığı üzerinde ki pozitif 

etkisidir (Key ve Popkin, 1998: 335). Bu iki bağlamda hipotezler aĢağıda ki 

gibidir:  

H1: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi ile 

çalıĢan bağlılığı arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H1a: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi, 

cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir. 

H1b: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi, 

yaĢa bağlı olarak farklılık gösterir. 



 

 

 

 

54 

 

H1c: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi, 

öğrenim durumuna bağlı olarak farklılık gösterir. 

H1d: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi, 

çalıĢma süresine bağlı olarak farklılık gösterir. 

H1e: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin kriz yönetimi becerisi, 

çalıĢtığı pozisyona bağlı olarak farklılık gösterir. 

H2: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin etik liderlik anlayıĢı ile 

çalıĢan bağlılığı arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H2a: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir. 

H2b: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

yaĢa bağlı olarak farklılık gösterir. 

H2c: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

öğrenim durumuna bağlı olarak farklılık gösterir. 

H2d: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı,  

çalıĢma süresine bağlı olarak farklılık gösterir. 

H2e: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

çalıĢtığı pozisyona bağlı olarak farklılık gösterir. 

H3: ÇalıĢan bağlılığı, cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir. 

H3a: ÇalıĢan bağlılığı, yaĢa bağlı olarak farklılık gösterir. 

H3b: ÇalıĢan bağlılığı, öğrenim durumuna bağlı olarak farklılık gösterir. 

H3c: ÇalıĢan bağlılığı, çalıĢma süresine bağlı olarak farklılık gösterir. 

H3e: ÇalıĢan bağlılığı, çalıĢtığı pozisyona bağlı olarak farklılık gösterir. 
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5.4. AraĢtırmanın Modeli 

AraĢtırma tarama modelinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Tarama modeli, 

geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi 

amaçlayan bir araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırma konusu olan her bir canlı veya 

cansıza kendi durumları içinde yani olduğu ve oluĢturduğu Ģartlara müdahale 

edilmeden tanımlanmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada var olan canlı ve cansızları, 

hangi koĢullarda olursa olsun herhangi bir Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabası 

gösterilmemektedir. Bu kapsamda tarama modelinin amacı araĢtırmanın tüm 

kapsamları ile hiçbir koĢullandırma oluĢturmadan olduğu Ģekli ile 

değerlendirmeye çalıĢmaktır (Karasar, 2009: 77). AraĢtırmanın modeli ġekil 

5.1‟de görülmektedir: 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5.1. AraĢtırmanın Modeli 

5.5. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veriler online olarak anket ile toplanmıĢtır. ÇalıĢmada 

konusuna göre anketler dört bölümden oluĢmaktadır.  

5.5.1. Demografik Bilgi Formu 

ÇalıĢma anketlerinin birinci bölümünde anketi dolduranlara yönelik 

teĢekkür, doldurulan anketin hangi amaçlar için kullanılacağına dair anlatım ile 

beraber Ģirket çalıĢanların bazı tanımlayıcı faktörler için demografik anket 

ÇALIġAN BAĞLILIĞI 

KRĠZ YÖNETĠMĠ 

ETĠK LĠDERLĠK 
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mevcuttur. Demografik bilgi formunda cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu, iĢ yeri 

çalıĢma süresi ve Ģirketteki görevi olmak üzere beĢ soru bulunmaktadır. 

5.5.2. Kriz Yönetimi Ölçeği 

Anket kısmının kriz yönetim ölçeği bölümünde çalıĢanlar tarafından 

algılanan liderlerin kriz yönetimi becerilerinin ölçülmesi için Ali Aksu ve 

Sevinç Deveci tarafından tasarlanan kriz yönetimi ölçeği bulunmaktadır (Aksu 

ve Deveci, 2009: 464). 

31 ifadeden oluĢan Kriz Yönetimi Ölçeği ile birlikte 5‟li Likert Ölçeği 

“kesinlikle katılmıyorum, katılmıyorum, ne katılıyorum ne katılmıyorum, 

katılıyorum ve kesinlikle katılıyorum” kullanılmıĢtır. 

5.5.3. Etik Liderlik Ölçeği 

Anket kısmının beĢinci bölümünde ise etik liderlik ile ilgili bölümde 

Annebel De Hoogh ve Deanne Den Hartog (2008) tasarlanarak sunulan, Deniz 

Palalar Alkan tarafından Türkçe‟ ye çevrilen etik liderlik ölçeği kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmamızın beĢinci bölümünde bulunan etik liderlik ölçeğinin tamamı için 

Cronbach alfa katsayısı 0.947 olarak hesaplanmıĢ; faktör analizi sonuçları ise 

Türkçeye çevrilen ölçeğin orijinal ölçekle benzerlik taĢıdığını göstermektedir. 

Çevirisi Deniz Palalar Alkan tarafından yapılan etik liderlik ölçeğinin geçerlik 

ve güvenirliğinin yüksek olduğu ve bu ölçeğin Türkiye‟de yapılacak 

çalıĢmalara kullanabileceğini göstermektedir.  

17 ifadeden oluĢan Etik Liderlik Ölçeği ile birlikte 5‟li Likert Ölçeği 

“kesinlikle katılmıyorum, katılmıyorum, ne katılıyorum ne katılmıyorum, 

katılıyorum ve kesinlikle katılıyorum” kullanılmıĢtır. 

5.5.4. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini ölçmek için, Jaworski ve 

Kohli tarafından 1993 yılında geliĢtirilen ve 30 maddeden oluĢan ölçek 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢanların örgütlerine karĢı olan bağlılıklarını araĢtırmakta ve 
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tek boyutta değerlendirmektedir (Jaworski ve Kohli, 1993) AraĢtırmada 

kullanılan ölçeğin toplam güvenilirlik oranı 0, 751 olarak belirlenmiĢtir.  

30 ifadeden oluĢan Örgütsel Bağlılık Ölçeği ile birlikte 5‟li Likert 

Ölçeği “kesinlikle katılmıyorum, katılmıyorum, ne katılıyorum ne 

katılmıyorum, katılıyorum ve kesinlikle katılıyorum” kullanılmıĢtır. 

5.6. Ölçme Araçları  

AraĢtırmanın uygulama kısmında, belirlenen model ve öne sürülen 

hipotezleri test etmek amacı ile 5‟li likert tipi ölçekler kullanılmıĢtır. Bu 

ölçekler kullanılırken geçerlilikleri ve güvenilirlikleri test edilmiĢtir. 

5.6.1. Evren 

Bu araĢtırmanın evreni Ulusal ve uluslararası illerde Ģubeleri bulunan 

bir çağrı merkezinin Balıkesir‟de ki farklı pozisyonlarda çalıĢanlardan 

oluĢmaktadır. Anketin uygulanılacağı il de toplam 2000 personel çalıĢmaktadır. 

5.6.2. Örneklem 

Örneklem seçiminde kolay eriĢilebilir örneklem metodu kullanılmıĢ ve 

rastgele anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. Çağrı merkezi çalıĢanlarından 

487 kiĢiye anket formları gönderilmiĢ 450 kiĢiden geri dönüĢ alınmıĢtır. 

AraĢtırma için çağrı merkezi sektörünün seçilmesinin nedeni; Krizlerin 

çok sık yaĢandığı günümüzde çağrı merkezi sektörünün krizlere karĢı çok 

hassas olması, krizlere hızlı tepki vermesidir. Çağrı merkezleri arasındaki 

rekabetçi tutum ve sektörden pay almaya yönelik çalıĢmalar ile kâr hırsı etik 

liderlerin çağrı merkezlerinde ki önemini artırmaktadır. Kriz öncesi ve kriz 

dönemlerinde etik liderlerin operasyonlarda aldıkları veya alacakları kararlar 

bu açıdan çok önemlidir. Öte yandan çağrı merkezinin seçilmesinin nedeni 

kullanılan teknoloji ile beraber insan faktörünün de yoğun olmasıdır. ÇalıĢanlar 

müĢteriler ile birebir anlık iletiĢim halindeyken oluĢan ve oluĢabilecek krizlere 

karĢı alacakları aksiyonlar ve bu aksiyonlar alınırken öncesi ve en tepe noktası 

yani liderin alacağı aksiyon ile iliĢkilidir. 
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Bir diğer yandan çağrı merkezleriyle müĢteriler arasında birçok yenilik 

gelmektedir. Örneğin çağrı merkezinin hizmetini gördüğü firma aynı hafta, ay, 

yıl içerisinde indirimler, kampanyalar, yenilikler yaratabilir. Bu sebeple en 

doğru ve acil aksiyon alabilmek adına çağrı merkezleri iç çalıĢanlarına eğitim 

vermektedirler. Diğer yandan da iĢten ayrılmanın finansal olarak sorunlar 

yaratabileceği de göz önünde bulundurulursa hem iĢten ayrılmanın verdiği 

verimsizlik hem de maliyet açısından örgütsel bağlılık önem taĢımaktadır. 

5.7.Katılımcıların Demografik Özelliklere Göre Dağılımı 

Tablo 5.1.  Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

Cinsiyet N Yüzde 

Erkek 253 56,22 

Kadın 197 43,78 

Toplam 450 100 

 

 

ġekil 5.2.Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan kiĢilerin cinsiyetine göre dağılımları 

araĢtırıldığında, %56.22‟sinin erkek, %43,78‟inin kadın olduğu görülmüĢtür. 

56% 

44% Erkek %56

Kadın %44



 

 

 

 

59 

 

Her iki cinsiyetin yakın olması yapılan araĢtırma açısından yüksek derece 

önem arz etmektedir. 

Tablo 5.2. Katılımcıların YaĢa Göre Dağılımı 

                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5.3. Katılımcıların YaĢa Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılanların yaĢ aralıkları incelendiğinde, en yüksek oran 

%39,33 ile 26-30 yaĢ aralığı olarak gözlemlenmiĢtir. Yüksek orana yakınlıkta 

%34,89 ile 21-25 yaĢ aralığı takip etmiĢtir. Sırasıyla %14,44 31-40 yaĢ 

aralığını, %11,33 ile 18-20 yaĢ aralığı gözlemde yerini almıĢtır. Katılımcıların 

büyük kısmı gençler ve orta düzey yaĢ aralığından oluĢmaktadır. 20 yaĢ altı ve 

31 yaĢ üstü çalıĢan azdır. 

11% 

35% 

39% 

15% 

18-20 %11

21-25 %35

26-30 %39

31-40 %15

YaĢ N Yüzde 

18-20 51 11,33 

21-25 157 34,89 

26-30 177 39,33 

31-40 65 14,44 

Toplam 450 100 
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Tablo 5.3. Katılımcıların Öğrenim Durumuna Göre Dağılımı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5.4. Katılımcıların Öğrenim Durumuna Göre Dağılımı 

Öğrenim düzeylerine göre dağılım incelendiğinde en yüksek %55,33 ile 

lisans düzeyi olduğu gözlemlenmiĢtir. Sırasıyla katılımcıların %19,56‟sı ön 

lisans, %18,22‟si lise, %6,89‟u da lisansüstü düzeyde olduğu gözlemlenmiĢtir. 

 

 

 

18% 

20% 

55% 

7% 

Lise %18

Ön Lisans %20

Lisans %55

Lisansüstü %7

Öğrenim 

Durumu 

N Yüzde 

Lise 82 18,22 

Ön Lisans 88 19,56 

Lisans 249 55,33 

Lisansüstü 31 6,89 

Toplam 450 100 
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Tablo 5.4. Katılımcıların ÇalıĢma Süresine Göre Dağılımı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5.5.  Katılımcıların ÇalıĢma Süresine Göre Dağılımı 

Katılımcıların %40,44‟ü 1-2 yıl arasında, %24,22‟si ise 0-6 ay arasında 

çalıĢtığı gözlemlenmiĢtir. %20,67‟si 6-12 ay, %10,89‟ü 3-4 yıl ve %3,78‟i 5 yıl 

ve üzerinde kurumda var olduğu gözükmektedir. Süre olarak kıdemin az 

olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢma Süresi N Yüzde 

0-6 Ay 109 24,22 

6-12 Ay 93 20,67 

1-2 Yıl 182 40,44 

3-4 Yıl 49 10,89 

5 Yıl ve Üstü 17 3,78 

Toplam 450 100 

24% 

21% 40% 

11% 

4% 

0-6 Ay %24

6-12 Ay %21

1-2 Yıl %40

3-4 Yıl %11

5 Yıl ve Üstü %4
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Tablo 5.5. Katılımcıların Kurumda ki Pozisyonuna Göre Dağılımı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5.6. Katılımcıların Kurumda ki Pozisyonuna Göre Dağılımı 

Yapılan araĢtırmada katılımcıların %65,33‟ü etkileĢim uzmanı, 

%11,56‟sı kalite uzmanı, %9,33‟ü takım lideri, %8,00‟ı eğitmen ve son olarak 

%5,78‟inin de müdür pozisyonunda görev aldığı gözlenmektedir. 

Katılımcılarının çoğunun kıdem olarak alt düzeyde olduğu açıkça 

gözükmektedir. 

 

 

65% 
8% 

12% 

9% 
6% 

EtkileĢim Uzmanı %65

Eğitmen %8

Kalite Uzmanı %12

Takım Lideri %9

Müdür %6

ġirketteki 

Görevi 

N Yüzde 

EtkileĢim 

Uzmanı 

294 65,33 

Eğitmen 36 8,00 

Kalite 

Uzmanı 

52 11,56 

Takım Lideri 42 9,33 

Müdür 26 5,78 

Toplam 450 100 
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5.8.Normallik Testi 

Tablo 5.6.  Normallik Testi Tablosu 

Normallik Testi 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Kriz 

Yönetimi 

Ölçeği 

,164 450 ,001 ,870 450 ,000 

Etik 

Liderlik 

Ölçeği 

, 157 450 ,000 ,911 450 ,000 

Örgütsel 

Bağlılık 

Ölçeği 

,057 450 001 ,984 450 ,000 

 

Tabachnick‟e göre değerler -1.5 + 1.5 arasında ise veriler normal bir 

dağılım göstermiĢtir (Pearson, 2013). Bu duruma göre değerlerin normal 

dağılım gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

5.9.Kriz Yönetimi Ölçeğine ĠliĢkin Temel Ġstatistikler 

 Yapılan araĢtırmada, kriz yönetim ölçeği 5‟li likert tipiyle incelenmiĢ ve 

Cronbach‟s Alpha katsayıları hesaplanmıĢtır. 

Tablo 5.7. Kriz Ölçeği Güvenirlik Analizleri 

 Cronbach‟s Alpha Katsayısı 

Kriz Yönetim Ölçeği 0,959 

 

Tablo 5.8. Kriz Yönetimi Ölçeği Cronbach’s Alpha Katsayısı 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,948 16 
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Cronbach‟s Alpha katsayısının bulunabileceği aralıklar ve buna bağlı 

olarak da ölçeğin güvenirlik durumu aĢağıda verilmiĢtir(Özdamar, 2004) 

 0 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir, 0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek 

düĢük güvenilirliktedir, 0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir, 0,80 ≤ α 

< 1 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. Dolayısıyla kriz ölçeğinin 

tamamı yüksek derecede güvenilir olduğu görülmüĢtür. 

 Ölçek 5‟li Likert tipi olup her dönem ilgili maddelerin ortalama 

puanları ile ifade edilmiĢ, ortalamalar 5 üzerinden hesaplanmıĢtır. 

Ortalamaların 5‟e yakın olması yöneticilerin kriz yönetiminde baĢarılı 

olduğunu göstermektedir. 

Tablo 5.9. Kriz Yönetim Ölçeğine ĠliĢkin Ġstatistlik 

 Kriz Yönetim Ölçeği 

Ortalama 4.3710 

Standart Sapma 0,94 

 

 Yukarıda ki tabloda kriz yönetim ölçeğinin alt boyutlarına ait ortalama ve 

standart sapma değerleri yer almaktadır. 

 Yapılan araĢtırmaya verilen cevaplamalara göre ortalama 4,37 oranında 

yüksek değerde olduğu gözlemlenmiĢtir. Standart sapma değeri ise 0,94 yani 

çok düĢük düzeyde gözlemlenmiĢ ve temsil durumunun yüksek olduğu 

görülmüĢtür. 

Tablo 5.10. Kriz Yönetimi Analiz Sonuçları 1 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 

N Valid 450 450 450 450 450 450 450 450 

Missin

g 

24 24 24 24 24 24 24 24 

Ort 4,277

8 

4,293

3 

4,680

0 

4,326

7 

4,528

9 

4,657

8 

4,428

9 

4,128

9 
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SS ,9947

3 

,9093

4 

,6837

6 

,8022

5 

,6808

3 

,6424

1 

,8231

4 

1,123

28 

 

Tablo 5.11. Kriz Yönetimi Analiz Sonuçları 2 

 
9 10 11 12 13 14 15. 

N Valid 450 450 450 450 450 450 450 

Missing 24 24 24 24 24 24 24 

Ort 4,3733 4,3356 4,3911 4,4044 4,4733 4,3778 3,8822 

SS 1,04815 1,04927 1,04803 ,86040 ,87042 ,95998 1,4914

4 

 

Tablo 5.12. Kriz Yönetimi Analiz Sonuçları 3 

 
16 17 18 19 20 21 22 23 

N Valid 450 450 450 450 450 450 450 450 

Missin

g 

24 24 24 24 24 24 24 24 

Ort 4,424

4 

4,0644 4,540

0 

4,2556 4,408

9 

4,4289 4,582

2 

4,200

0 

SS ,8675

4 

1,0669

5 

,7978

0 

1,1400

9 

,9013

3 

1,0660

0 

,6764

5 

1,108

78 

 

Tablo 5.13. Kriz Yönetimi Analiz Sonuçları 4 

 
24 25 26 27 28 29 30 31 

N Valid 450 450 450 450 450 450 450 450 

Missin

g 

24 24 24 24 24 24 24 24 
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Ort 4,493

3 

4,2644 4,428

9 

4,3222 4,513

3 

4,1867 4,535

6 

4,293

3 

SS ,8448

5 

1,1689

5 

,7786

5 

1,1050

4 

,8809

0 

1,1091

0 

,6115

6 

1,180

09 

 

Veriler incelendiğinde (%1‟ in altı değerler yoruma alınmamıĢtır); 

 

Ankete katılanların “Kriz ortaya çıkmadan önce farklı kaynaklardan 

gelen kriz sinyallerini algılayabilmektedir.” sorusuna %4,4‟ü (21 kiĢi) 

kesinlikle katılmıyorum %2,7‟si (13 kiĢi) katılmıyorum %2,5‟i (12 kiĢi) 

kararsızım %37,6‟sı (178 kiĢi) katılıyorum %47,7‟si (226 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz ortaya 

çıkmadan önce farklı kaynaklardan gelen kriz sinyallerini 

algılayabilmektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%47,7 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz yaĢanmadan önce kriz senaryoları 

oluĢturmaktadır.” sorusuna %1,1‟i (5 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %5,3‟ü 

(25 kiĢi) katılmıyorum %7,2‟si (34 kiĢi) kararsızım %32,7‟si (155 kiĢi) 

katılıyorum %48,7‟si (231 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz yaĢanmadan önce kriz senaryoları 

oluĢturmaktadır.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%48,7 ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Örgüt /Kurum için tehlike yaratabilecek sorunları 

önceden saptamaktadır.” sorusuna %1,1‟i (5 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%3,6‟sı (17 kiĢi) kararsızım %17,1‟i (81 kiĢi) katılıyorum %72,6‟sı (344 kiĢi) 

kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların 

“Örgüt /Kurum için tehlike yaratabilecek sorunları önceden saptamaktadır.” 

sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %72,6 ile kesinlikle 

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 
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Ankete katılanların “Çevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.” 

sorusuna %18,8‟inin (89 kiĢi) kararsızım %25,1‟inin (119 kiĢi) katılıyorum 

%50,6‟sı (240 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “ÇalıĢanların karar verme sürecine katılmalarını 

sağlamaktadır.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %50,6 

ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Krize neden olabilecek her durumu dikkatle 

incelemektedir.” sorusuna %1,9‟unun (9 kiĢi) katılmıyorum %35,2‟sinin (167 

kiĢi) katılıyorum %56‟5‟i (268 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği 

tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Krize neden olabilecek her durumu 

dikkatle incelemektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %56,5 ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz iĢaretlerine karĢı duyarlıdır.” sorusuna 

%1,3‟ü (6 kiĢi) katılmıyorum %3,8‟i (18 kiĢi) kararsızım %20,3‟ü (96 kiĢi) 

katılıyorum %69,4‟ü (329 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz iĢaretlerine karĢı duyarlıdır.” sorusuna 

katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %69,4 ile katılıyorum cevabını 

verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri 

konusunda bilgi sahibidir.” sorusuna %17,9‟u (85 kiĢi) kararsızım %15,8‟i 

(75 kiĢi) katılıyorum %60,3‟ü (286 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği 

tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Krizin olumsuz etkilerinden korunma 

stratejileri konusunda bilgi sahibidir.” sorusuna katılanlar arasında ki en 

yüksek çoğunluğun %60,3 ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Krizden korunmak amacıyla yazılı kriz yönetim 

planı hazırlamaktadır.” sorusuna %4,4‟ü (21 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%6,8‟i (32 kiĢi) katılmıyorum %7,6‟sı (36 kiĢi) kararsızım %29,5‟i (140 kiĢi) 
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katılıyorum %46,6‟sı (221 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Krizden korunmak amacıyla yazılı kriz 

yönetim planı hazırlamaktadır.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %46,6 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz yönetim planı çerçevesinde kriz iletiĢim planı 

hazırlamaktadır.” sorusuna %4,9‟unun (23 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%2,3‟ün (11 kiĢi) katılmıyorum %4,9‟unun (23 kiĢi) kararsızım %23,4‟ünün 

(111 kiĢi) katılıyorum %59,5‟inin (282 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz yönetim planı çerçevesinde 

kriz iletiĢim planı hazırlamaktadır.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %59,5 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz döneminde uygulanacak acil eylem planı 

hazırlamaktadır.” sorusuna %1,1‟i (5 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %11‟i (52 

kiĢi) katılmıyorum %2,3‟ü (11 kiĢi) kararsızım %21,3‟ü (101 kiĢi) 

katılıyorum %59,3‟ü (281 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz döneminde uygulanacak acil eylem planı 

hazırlamaktadır.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%59,3 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz yönetim ekibinin gerekli eğitimi almasına 

öncülük etmektedir.” sorusuna %2,3‟ü (11 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%7,4‟ü  (35 kiĢi) katılmıyorum %4,6‟sı (22 kiĢi) kararsızım %17,1‟i (81 kiĢi) 

katılıyorum %63,5‟i (301 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz yönetim ekibinin gerekli eğitimi 

almasına öncülük etmektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %63,5 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 
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Ankete katılanların “Kriz kontrol ve risk denetim takımları 

kurmaktadır.” sorusuna %4,6‟sı (22 kiĢi) katılmıyorum %9,7‟si (46 kiĢi) 

kararsızım %23,2‟si (110 kiĢi) katılıyorum %57,4‟ü (272 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz kontrol 

ve risk denetim takımları kurmaktadır.” sorusuna katılanlar arasında ki en 

yüksek çoğunluğun %57,4 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Tüm çalıĢanları kriz yönetim planından haberdar 

etmektedir.”  sorusuna %6,5‟i  (31 kiĢi) katılmıyorum %4,4‟ü (21 kiĢi) 

kararsızım %21,5‟i (102 kiĢi) katılıyorum %62,4‟ü (296 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Tüm 

çalıĢanları kriz yönetim planından haberdar etmektedir.” sorusuna katılanlar 

arasında ki en yüksek çoğunluğun %62,4 ile kesinlikle katılıyorum cevabını 

verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “ÇalıĢanlara yaĢanan kriz hakkında kesinleĢmiĢ 

bilgiler vermektedir.” sorusuna %8,4‟ü  (40 kiĢi) katılmıyorum %2,1‟i (10 

kiĢi) kararsızım %26,2‟si (124 kiĢi) katılıyorum %57,4‟ü (272 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların „‟Kriz 

yönetim ekibinin gerekli eğitimi almasına öncülük etmektedir.‟‟ sorusuna 

katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %57,4 ile kesinlikle katılıyorum 

cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Tüm çalıĢanları kapsayacak kriz yönetimi 

hakkında eğitimler düzenlemektedir.” sorusuna %13,3‟ü (63 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %9,1‟i  (43 kiĢi) katılmıyorum %4,6‟sı (22 kiĢi) kararsızım 

%16,5‟i (78 kiĢi) katılıyorum %51,5‟i (344 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Tüm çalıĢanları kapsayacak kriz 

yönetimi hakkında eğitimler düzenlemektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki 

en yüksek çoğunluğun %51,5 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 
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Ankete katılanların “Kriz yönetimi sürecinde çalıĢanlar arasında 

iĢbirliği sağlamaktadır.” sorusuna %5,1‟i  (24 kiĢi) katılmıyorum %7,6‟sı (36 

kiĢi) kararsızım %23,4‟ü (111 kiĢi) katılıyorum %58,6‟sı (278 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz 

yönetimi sürecinde çalıĢanlar arasında iĢbirliği sağlamaktadır.” sorusuna 

katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %58,6 ile kesinlikle katılıyorum 

cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “ÇalıĢanların karar verme sürecine katılmalarını 

sağlamaktadır.” sorusuna %5,9‟unun (28 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%2,5‟inin (12 kiĢi) katılmıyorum %8‟inin (38 kiĢi) kararsızım %41,6‟sının 

(197 kiĢi) katılıyorum %36,9 (175 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği 

tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “ÇalıĢanların karar verme sürecine 

katılmalarını sağlamaktadır.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %41,6 ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz sürecinde verimli çalıĢmayı önleyen engelleri 

ortadan kaldırmaktadır.” sorusuna %2,7‟sinin (13 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %30,8‟i (146 kiĢi) katılıyorum %60,8‟i (288 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz 

sürecinde verimli çalıĢmayı önleyen engelleri ortadan kaldırmaktadır.” 

sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %60.8 ile kesinlikle 

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Örgütün/Kurumun amaç ve hedeflerini sürekli 

gözden geçirmektedir.” sorusuna %5,9‟u (28 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%2,7‟si (13 kiĢi) katılmıyorum %8,9‟u (42 kiĢi) kararsızım  %21,1‟i (100 

kiĢi) %56,3‟ü (267 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Örgütün/Kurumun amaç ve hedeflerini sürekli gözden 

geçirmektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %56,3 

ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 
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Ankete katılanların “Kriz süreciyle ilgili çok yönlü değerlendirme 

yapmaktadır.” sorusuna %2,5‟i (12 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %9,9‟u (47 

kiĢi) kararsızım  %24,‟ü (115 kiĢi ) %57,6‟sı (273 kiĢi) kesinlikle katılıyorum 

cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz süreciyle ilgili çok 

yönlü değerlendirme yapmaktadır.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %57,6 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz sonrası durum analizi yapmaktadır.” 

sorusuna %6,1‟i (29 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %1,1‟i (5 kiĢi) 

katılmıyorum %2,3‟ü (11 kiĢi) kararsızım  %21,9u (104 kiĢi ) %65,5 (301 

kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete 

katılanların “Kriz sonrası durum analizi yapmaktadır.” sorusuna katılanlar 

arasında ki en yüksek çoğunluğun %65,5 ile kesinlikle katılıyorum cevabını 

verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz sonrası yeni hedefler belirlemektedir.” 

sorusuna %8,9‟u (42 kiĢi) karasızım %20,7‟si (98 kiĢi) katılıyorum  %65,0‟i 

(308 kiĢi ) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete 

katılanların „„Kriz sonrası yeni hedefler belirlemektedir.‟‟ sorusuna katılanlar 

arasında ki en yüksek çoğunluğun %60 ile kesinlikle katılıyorum cevabını 

verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “GerçekleĢtirilen kriz yönetimini değerlendirmekte 

ve eksiklikleri belirlemektedir.” sorusuna %7,0‟ı (33 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %8,2‟si (39 kiĢi) kararsızım  %31,0‟ı (147 kiĢi ) katılıyorum 

%48,5‟i (230 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “GerçekleĢtirilen kriz yönetimini değerlendirmekte ve 

eksiklikleri belirlemektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %48,5 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 
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Ankete katılanların “Kriz sonrası yeni bir yapılanma çalıĢması 

yapmaktadır.” sorusuna %1,1‟i (5 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %3,‟ü (16 

kiĢi) katılmıyorum %5,5‟i (26 kiĢi) kararsızım  %22,8 (108 kiĢi ) katılıyorum 

%62,2‟si (295 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Kriz sonrası yeni bir yapılanma çalıĢması yapmaktadır.” 

sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %62,2 ile kesinlikle 

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz sonrası örgütün vizyonunu geliĢtirmektedir.” 

sorusuna %6,3‟ü (30 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %2,3‟ü (11 kiĢi) 

katılmıyorum %10,5‟i (50 kiĢi) kararsızım  %16,5‟i (78 kiĢi ) katılıyorum 

%59,3‟ü (281 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Kriz sonrası örgütün vizyonunu geliĢtirmektedir.” 

sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %59,3 ile kesinlikle 

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz sonrasında örgütün güçlü ve zayıf yanlarını 

görebilmektedir.” sorusuna %3,4‟ü (30 kiĢi) katılmıyorum %7,0‟ı (30 kiĢi) 

kararsızım  %30,2‟si (143 kiĢi ) katılıyorum %54,4‟ü (258 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların „„Kriz 

sonrasında örgütün güçlü ve zayıf yanlarını görebilmektedir.‟‟ sorusuna 

katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %54,4 ile kesinlikle katılıyorum 

cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Krizle mücadelede etkin yöntemler 

geliĢtirmektedir.” sorusuna %6,3‟ü (30 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %2,5‟i 

(12 kiĢi) katılmıyorum %1,9‟u (9 kiĢi) kararsızım  %27,6‟sı (131 kiĢi ) 

katılıyorum %56,5‟i (268 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Krizle mücadelede etkin yöntemler 

geliĢtirmektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%56,5 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 
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Ankete katılanların “YaĢanan krizleri fırsata dönüĢtürerek örgüt için 

yararlı hale getirmektedir.” sorusuna %2,7 (13 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%6,5‟i (31 kiĢi) kararsızım  %20,3‟ü (96 kiĢi ) katılıyorum %64,8 (307 kiĢi) 

kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların 

“YaĢanan krizleri fırsata dönüĢtürerek örgüt için yararlı hale getirmektedir.” 

sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %64,8 ile kesinlikle 

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kriz yönetim ekibinin yeni geliĢmelere uygun 

olarak eğitilmesine olanak sağlanmaktadır.” sorusuna %6,1‟i (29 kiĢi) 

kesinlikle katılmıyorum %11,8‟i (56 kiĢi) kararsızım  %26,6‟sı (126 kiĢi ) 

katılıyorum %49,6‟sı (235 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kriz yönetim ekibinin yeni geliĢmelere uygun 

olarak eğitilmesine olanak sağlanmaktadır.” sorusuna katılanlar arasında ki en 

yüksek çoğunluğun %49,6 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Olası krizle baĢa çıkabilmek için yeni strateji ve 

taktikler belirlemektedir.” sorusuna %2,7‟si (13 kiĢi) kararsızım  %35,9‟u 

(170 kiĢi ) katılıyorum %55,5‟i (263 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Olası krizle baĢa çıkabilmek için 

yeni strateji ve taktikler belirlemektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki en 

yüksek çoğunluğun %55,5 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “ÇalıĢanlara yeni beceriler geliĢtirme ve bunları 

kullanma fırsatı vermektedir.” sorusuna %8‟i (38 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %6,1‟i (29 kiĢi) kararsızım %20,9‟u (99 kiĢi ) katılıyorum 

%59,3‟ü (281 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Olası krizle baĢa çıkabilmek için yeni strateji ve taktikler 
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belirlemektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %59,3 

ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

5.10. Etik Liderlik Ölçeğine Ait Temel Ġstatistikler  

Yapılan araĢtırmada, etik liderlik ölçeği 5‟li likert tipiyle incelenmiĢ ve 

Cronbach‟s Alpha katsayıları hesaplanmıĢtır. 

Tablo 5.14‟e göre etik liderlik ölçeğinin güvenilirlik düzeyi 0,947 

olarak belirlenmiĢtir. Güvenilirlik analizi sonucunda bulunan 0,947 oranındaki 

güvenirlik değeri ölçeğin güvenirlik düzeyi 0,80 < a < 1,00 arasında olması 

sebebiyle yüksek güvenilirlikte olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 5.14. Etik Liderlik Ölçeği Güvenirlik Analizi 

 Cronbach‟s Alpha Katsayısı 

Etik Liderlik Ölçeği 0,947 

 

Tablo 5.15. Etik Liderlik Ölçeği Cronbach’s Alpha Katsayısı 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,947 17 

 

Tablo 5.16. Etik Liderlik Ölçeğine ĠliĢkin Ġstatistik 

 Etik Liderlik 

Ortalama 4,17 

Standart Sapma 0,98 

 

 

Tablo 5.16 etik liderlik ölçeğinin alt boyutlarına ait ortalama ve standart 

sapma değerleri yer almaktadır. 

 Yapılan araĢtırmaya verilen cevaplamalara göre ortalama 4,17 oranında 

yüksek değerde olduğu gözlemlenmiĢtir. Standart sapma değeri ise 0,98 yani 

düĢük düzeyde gözlemlenmiĢ ve temsil durumunun yüksek olduğu 

görülmüĢtür. 
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Tablo 5.17. Etik Liderlik Analiz Sonuçları 1 

Sorular 
1 2 3 4 5 6 7 8 

N Va

lid 

450 450 450 450 450 450 450 450 

Mi

ssi

ng 

24 24 24 24 24 24 24 24 

Ort 4,0689 4,1289 3,8667 4,0533 4,515

6 

4,0600 4,322

2 

4,62

89 

SS 1,0498

3 

1,0171

4 

1,0274

6 

1,1719

8 

,7132

1 

1,0546

1 

,8550

6 

,813

34 

 

Tablo 5.18. Etik Liderlik Analiz Sonuçları 2 

Sorular 
9 10 11 12 13 14 15 16 17 

N V

ali

d 

450 450 450 450 450 450 450 450 450 

M

iss

in

g 

24 24 24 24 24 24 24 24 24 

Ort 4,40

22 

4,166

7 

4,34

22 

4,42

44 

4,40

22 

3,617

8 

4,01

78 

3,860

0 

4,06

67 

SS ,893

18 

1,030

17 

,856

39 

,769

59 

,875

55 

1,284

01 

,953

08 

1,283

94 

1,23

966 

 

Veriler incelendiğinde(%1‟ in altı değerler yoruma alınmamıĢtır); 

 

Ankete katılanların “Yöneticim söylemlerinde samimidir.” sorusuna 

%2,7‟si (13 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %6,1‟i (29 kiĢi) katılmıyorum 

%14,3‟ü (68 kiĢi) kararsızım %30,4‟ü (144 kiĢi) katılıyorum %41,4‟ü (196 

kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların 

“Yöneticim söylemlerinde samimidir.” sorusuna katılanlar arasında ki en 

yüksek çoğunluğun %41,4 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 
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Ankete katılanların “Yöneticim, astlarının güvenini hak eden, verdiği 

sözleri tutan ve çalıĢanların inancını kazanabilen bir yapıya sahiptir.” sorusuna 

%2,3‟ü (11 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %4,6‟sı (22 kiĢi) katılmıyorum 

%15,8‟i (75 kiĢi) kararsızım %27,8‟i (132 kiĢi) katılıyorum %44,3‟ü (210 kiĢi) 

kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların 

“Yöneticim, astlarının güvenini hak eden, verdiği sözleri tutan ve çalıĢanların 

inancını kazanabilen bir yapıya sahiptir.” sorusuna katılanlar arasında ki en 

yüksek çoğunluğun %44,3 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, astlarını zarara uğratacağını bilerek 

kendi çıkarlarının peĢinden gider.” sorusuna %21,5‟i (102 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %55,9‟u (265 kiĢi) katılmıyorum %7,2‟si (34 kiĢi) kararsızım 

%4‟ü (19) katılıyorum %6,3‟ü (30 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği 

tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Yöneticim, astlarını zarara uğratacağını 

bilerek kendi çıkarlarının peĢinden gider.” sorusuna katılanlar arasında ki en 

yüksek çoğunluğun %55,9 ile katılmıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, kendi çıkarlarından ziyade astlarının 

çıkarlarını gözetir.” sorusuna %4,6‟sı (22 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%8,9‟u (42 kiĢi) katılmıyorum %8,2‟si (39 kiĢi) kararsızım %28,3‟ü (134 

kiĢi) katılıyorum %44,9‟u (213 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği 

tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Yöneticim, kendi çıkarlarından ziyade 

astlarının çıkarlarını gözetir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %44,9 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, eylemlerinin her zaman etik 

olduğundan emin olur.” sorusuna %1,7‟si (8 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%2,1‟i (10 kiĢi) kararsızım %35‟i (166 kiĢi) katılıyorum %56,1‟i (266 kiĢi) 

kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların 
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“Yöneticim, eylemlerinin her zaman etik olduğundan emin olur.” sorusuna 

katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %56,1 ile kesinlikle katılıyorum 

cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, geçerli bir neden olmadan astlarını 

eleĢtirmez.” sorusuna %1,9‟u (9 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %3‟ü (14 kiĢi) 

katılmıyorum %29,7‟si (141 kiĢi) kararsızım %13,3‟ü (63 kiĢi) katılıyorum 

%47‟si (223 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Yöneticim, geçerli bir neden olmadan astlarını 

eleĢtirmez.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %47 ile 

kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, her bir grup üyesinin yetki alanını izah 

eder/açıklar.” sorusuna %2,7‟si (13 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %2,1‟i (10 

kiĢi) katılmıyorum %1,5‟i (7 kiĢi) kararsızım %44,1‟i (209 kiĢi) katılıyorum 

%44,5‟i (211 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Yöneticim, her bir grup üyesinin yetki alanını izah 

eder/açıklar.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %44,5 ile 

kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, önceliği olan görevleri net bir biçimde 

izah eder/açıklar.” sorusuna %2,5‟i (12 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %1,1‟i 

(5 kiĢi) katılmıyorum %1,9‟u (9 kiĢi) kararsızım %18,1‟i (86 kiĢi) katılıyorum 

%71,3‟ü (338 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Yöneticim, önceliği olan görevleri net bir biçimde izah 

eder/açıklar.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %71,3 ile 

kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, grubun her üyesinden ne beklendiğini 

izah eder/açıklar.” sorusuna %1,9‟u (9 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %3,4‟ü 

(16 kiĢi) katılmıyorum %4,9‟u (23 kiĢi) kararsızım %29,3‟ü (139 kiĢi) 

katılıyorum %55,5‟i (263 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 
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edilmiĢtir. Ankete katılanların „‟Yöneticim, grubun her üyesinden ne 

beklendiğini izah eder/açıklar.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %55,5 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, grup üyelerine performans 

beklentilerini izah eder/açıklar.” sorusuna %3‟ü (14 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %25,3‟ü (120 kiĢi) kararsızım %16‟sı (76 kiĢi) katılıyorum 

%50,4‟ü (239 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Yöneticim, grup üyelerine performans beklentilerini izah 

eder/açıklar.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %50,4 ile 

kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, astlarının sorumluluklarını izah 

eder/açıklar.” sorusuna %2,3‟ü (11 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %2,5‟i (12 

kiĢi) katılmıyorum %2,5‟i (12 kiĢi) kararsızım %40,5‟i (192 kiĢi) katılıyorum 

%47‟si (223 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Yöneticim, astlarının sorumluluklarını izah eder/açıklar.” 

sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %47 ile kesinlikle 

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, verdiği kararları astların tavsiyeleri 

doğrultusunda gözden geçirir.” sorusuna %1,7‟si (8 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %1,3‟ü (6 kiĢi) katılmıyorum %2,5‟i (12 kiĢi) kararsızım %39‟u 

(185 kiĢi) katılıyorum %50,4‟ü (239 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Yöneticim, verdiği kararları 

astların tavsiyeleri doğrultusunda gözden geçirir.” sorusuna katılanlar 

arasında ki en yüksek çoğunluğun %50,4 ile kesinlikle katılıyorum cevabını 

verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, önemli kararlarda astların katılımını 

sağlar.” sorusuna %1,9‟u (9 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %3‟ü (14 kiĢi) 
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katılmıyorum %4,6‟sı (22 kiĢi) kararsızım %31‟i (147 kiĢi) katılıyorum 

%54,4‟ü (258 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Yöneticim, önemli kararlarda astların katılımını sağlar.” 

sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %54,4 ile kesinlikle 

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, astları karar verme sürecine dâhil 

etmez.” sorusuna %32,9‟u (156 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %19,2‟si (91 

kiĢi) katılmıyorum %24,1‟i (114 kiĢi) kararsızım %11,2‟si (53 kiĢi) 

katılıyorum %7,6‟sı (36 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Yöneticim, astları karar verme sürecine dâhil 

etmez.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %32,9 ile 

kesinlikle katılmıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, performans hedeflerinin 

belirlenmesinde astların söz sahibi olmalarına imkân verir.” sorusuna %1,9‟u 

(9 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %4,6‟sı (22 kiĢi) katılmıyorum %16,9‟u (80 

kiĢi) kararsızım %38‟i (180 kiĢi) katılıyorum %33,5‟i (159 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Yöneticim, 

performans hedeflerinin belirlenmesinde astların söz sahibi olmalarına imkân 

verir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %38 ile 

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, astlarına sorumlulukları çerçevesinde 

yetki devreder.” sorusuna %10,3‟ü (49 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %6,3‟ü 

(30 kiĢi) katılmıyorum %4,6‟sı (22 kiĢi) kararsızım %38,6‟sı (183 kiĢi) 

katılıyorum %35‟i (166 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Yöneticim, astlarına sorumlulukları 

çerçevesinde yetki devreder.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %38,6 ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır 

 

Ankete katılanların “Yöneticim, örgütün stratejik kararlarında 

astlarının fikirlerini dikkate alır.” sorusuna %2,7‟si (13 kiĢi) kesinlikle 
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katılmıyorum %17,7‟si (84 kiĢi) katılmıyorum %24,1‟i (114 kiĢi) katılıyorum 

%50,2‟si (238 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Yöneticim, örgütün stratejik kararlarında astlarının 

fikirlerini dikkate alır.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%50,2 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

5.11. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Ait Temel Ġstatistikler  

 Örgütsel bağlılık ölçeğinin güvenirliğini ölçmek için Cronbach‟s Alpha 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Tablo 5.19‟ a göre örgütsel bağlılık ölçeğinin 

güvenirlik düzey, 0,761 olarak belirlenmiĢtir. Güvenirlik analizi sonucunda 

bulunan 0,751 oranındaki güvenirlik değeri, ölçeğin güvenirlik düzeyi 0,60 < a 

< 0,80 arasında olması sebebiyle ölçek normal düzeyde güvenilir demektir. 

 

Tablo 5.19. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Güvenirlik Analizi 

 Cronbach‟s Alpha Katsayısı 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 0,761 

 

Tablo 5.20. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Cronbach’s Alpha Katsayısı 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,761 30 

 

 

Tablo 5.21. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Ġstatistlik 

 ÇalıĢan Bağlılığı 

Ortalama 3,95 

Standart Sapma 0,31 

 

 

Tablo 5.21 örgütsel bağlılık ölçeğinin alt boyutlarına ait ortalama ve 

standart sapma değerleri yer almaktadır. 

Yapılan araĢtırmaya verilen cevaplamalara göre ortalama 3,95 oranında 

ortalamanın üzerinde olduğu gözlemlenmiĢtir. Standart sapma değeri ise 0,31 
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yani oldukça düĢük düzeyde gözlemlenmiĢ ve temsil durumunun yüksek 

olduğu görülmüĢtür. 

 

Tablo 5.22. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Analiz Sonuçları 1 

 1 2 3 4 5 6 7 

N Valid 450 450 450 450 450 450 450 

Missing 24 24 24 24 24 24 24 

Ort 4,4156 4,4356 4,0733 4,0222 3,3133 3,8956 4,3200 

SS ,82458 ,70099 1,01939 ,62212 1,12357 ,80379 ,66393 

 

 

Tablo 5.23. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Analiz Sonuçları 2 

 8 9 10 11 12 13 14 15 

N Valid 450 450 450 450 450 450 450 450 

Missin

g 

24 24 24 24 24 24 24 24 

Ort 3,697

8 

3,842

2 

4,217

8 

4,211

1 

3,8933 4,126

7 

3,933

3 

3,806

7 

SS ,5911

3 

,7694

0 

,9327

7 

,9449

7 

1,0934

9 

,8412

8 

,7461

9 

,8549

3 

 

Tablo 5.24. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Analiz Sonuçları 3 

 
16 17 18 19 20 21 22 

N Valid 450 450 450 450 450 450 450 

Missing 24 24 24 24 24 24 24 

Ort 4,1978 3,8044 4,0178 3,8267 3,8244 3,9356 4,1511 

SS ,88466 ,95883 ,81174 ,77039 ,77994 ,86908 ,83055 

 

 



 

 

 

 

82 

 

 

 

 

Tablo 5.25. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Analiz Sonuçları 4 

 23 24 25 26 27 28 29 30 

N Valid 450 450 450 450 450 450 450 450 

Missin

g 

24 24 24 24 24 24 24 24 

Ort 2,9556 3,6000 4,077

8 

3,864

4 

3,5644 3,937

8 

4,324

4 

4,340

0 

SS 1,4462

2 

1,2197

3 

,7758

6 

,9771

7 

1,0474

6 

,7405

8 

,8555

2 

,7994

7 

 

Verileri incelendiğinde(%1‟in altı değerler yoruma alınmamıĢtır); 

 

Ankete katılanların “Bu kurumda "ailenin bir üyesi" gibi 

hissetmiyorum.” sorusuna %58‟i (275 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %19,6‟sı 

(93 kiĢi) katılmıyorum %15,6‟sı (74 kiĢi) kararsızım %1,3‟ü (6 kiĢi) 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Bu kurumda 

"ailenin bir üyesi" gibi hissetmiyorum.” sorusuna katılanlar arasında ki en 

yüksek çoğunluğun %58‟i ile kesinlikle katılmıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Kariyerimin kalan kısmını da bu iĢyerinde 

çalıĢmak beni çok mutlu eder.” sorusuna %4‟ü (19 kiĢi) kararsızım %39,7‟si 

(188 kiĢi) katılıyorum %49,6‟sı (235 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Kariyerimin kalan kısmını da bu 

iĢyerinde çalıĢmak beni çok mutlu eder.” sorusuna katılanlar arasında ki en 

yüksek çoğunluğun %49,6 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bu kurumdan ayrılmama neden olacak kadar 

seçeneğim yok.” sorusuna %3,4‟ü (16 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %3,8‟i 

(18 kiĢi) katılmıyorum %14,3‟ü (68 kiĢi) kararsızım %34,4‟ü (163 kiĢi) 

katılıyorum %39‟u (185 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 
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edilmiĢtir. Ankete katılanların “Bu kurumdan ayrılmama neden olacak kadar 

seçeneğim yok.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %39 

ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Ġnsanın bir kurumdan diğerine geçmesi bana göre 

etik dıĢı davranıĢ değildir.” sorusuna %1,3‟ü (6 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%7,8‟i (37 kiĢi) kararsızım %70,3‟ü (333 kiĢi) katılıyorum %15‟i (71 kiĢi) 

kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların 

“Ġnsanın bir kurumdan diğerine geçmesi bana göre etik dıĢı davranıĢ 

değildir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %70,3 ile 

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bu kuruma olan bağlılığımı baĢka bir kuruma da 

gösterebilirim.” sorusuna %2,3‟ü (11 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %60,3‟ü 

(286 kiĢi) katılmıyorum %9,1‟i (43 kiĢi) kararsızım %11,2‟si (53 kiĢi) 

katılıyorum %12‟si (57 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların „‟Bu kuruma olan bağlılığımı baĢka bir kuruma 

da gösterebilirim‟‟ sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%60,3 ile katılmıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Ġnsanın çalıĢtığı kuruma her zaman sadık olması 

gereğine inanmıyorum.” sorusuna %13,7‟si (65 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%67,3‟ü (319 kiĢi) katılmıyorum %7‟si (33 kiĢi) kararsızım %4,2‟si (20 kiĢi) 

katılıyorum %2,7‟si (13 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Ġnsanın çalıĢtığı kuruma her zaman sadık 

olması gereğine inanmıyorum.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %67,3 ile katılmıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bu kuruma duygusal bağlılık hissetmiyorum.” 

sorusuna %38,8‟i (184 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %49,6‟sı (235 kiĢi) 

katılmıyorum %4,9‟u (23 kiĢi) kararsızım %1,5‟i (7 kiĢi) katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Bu kuruma duygusal bağlılık 
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hissetmiyorum.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%49,6‟sı ile katılmıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “ġuanda bu kurumda çalıĢmayı tercih ediyor 

olmamın dıĢında burada çalıĢmaya devam etmem aynı zamanda bir 

gereklilik.” sorusuna %1,1‟i (5 kiĢi) katılmıyorum %28,3‟ü (134 kiĢi) 

kararsızım %61,4‟ü (291 kiĢi) katılıyorum %3,6‟sı (17 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “ġuanda bu 

kurumda çalıĢmayı tercih ediyor olmamın dıĢında burada çalıĢmaya devam 

etmem aynı zamanda bir gereklilik.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %61,4 ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “KiĢisel olarak benim için daha iyi olsa bile bu 

kurumdan Ģuan ayrılmak doğru değil.” sorusuna %4,2‟si (20 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %10,8‟i (51 kiĢi) kararsızım %70,9‟u (336 kiĢi) katılıyorum 

%8,9‟u (42 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “KiĢisel olarak benim için daha iyi olsa bile bu kurumdan 

Ģuan ayrılmak doğru değil.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %70,9 ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Burada çalıĢmayanlara iĢimden ve iĢyerinden 

bahsetmekten keyif alıyorum.” sorusuna %5,5‟i (26 kiĢi) katılmıyorum 

%12,9‟u  (61 kiĢi) kararsızım %29,5‟i  (140 kiĢi) katılıyorum %46,4 (220 

kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete 

katılanların “Burada çalıĢmayanlara iĢimden ve iĢyerinden bahsetmekten 

keyif alıyorum.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %46,4 

ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Gerçekten buranın problemleri benim problemim 

gibi hissediyorum.” sorusuna %2,7‟si (13 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum 

%2,1‟i (10 kiĢi) katılmıyorum %11,6‟sı (55 kiĢi) kararsızım %34,4‟ü (163 

kiĢi) katılıyorum %44,1‟i (209 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği 
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tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Gerçekten buranın problemleri benim 

problemim gibi hissediyorum. sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %44,1 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum.” sorusuna 

%5,5‟i (26 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %8,2‟si (39 kiĢi) katılmıyorum 

%4,6‟sı (22 kiĢi) kararsızım %49,2‟si (233 kiĢi) katılıyorum %27,4‟ü (130 

kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete 

katılanların “ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum.” sorusuna katılanlar 

arasında ki en yüksek çoğunluğun %49,2 ile katılıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin temel 

nedeni kuruma bağlılığın etik açıdan zorunlu olmasına inanmamdır.” 

sorusuna %2,5‟i (12 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %4‟ü (19 kiĢi) 

katılmıyorum %1,1‟i (5 kiĢi) kararsızım %58,6‟sı (278 kiĢi) katılıyorum 

%28,7‟si (136 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin temel nedeni 

kuruma bağlılığın etik açıdan zorunlu olmasına inanmamdır.” sorusuna 

katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %58,6 ile katılıyorum cevabını 

verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “GeçmiĢte olduğu gibi insanın sadece bir kurumda 

çalıĢıp emekli olması daha iyidir.” sorusuna %1,5‟i (7 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %6,5‟i (31 kiĢi) katılmıyorum %1,3‟ü (6 kiĢi) kararsızım 

%73,2‟si (347 kiĢi) katılıyorum %12,4‟ü (59 kiĢi) kesinlikle katılıyorum 

cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “GeçmiĢte olduğu gibi 

insanın sadece bir kurumda çalıĢıp emekli olması daha iyidir.” sorusuna 

katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %73,2 ile katılıyorum cevabını 

verdiği tespitlere yansımaktadır. 
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Ankete katılanların “Ben bir insanın sadece bir kuruma bağlı 

kalabileceğine inanarak yetiĢtim.” sorusuna %3,6‟sı (17 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %6,3‟ü (30 kiĢi) katılmıyorum %5,1‟i (24 kiĢi) kararsızım 

%69,8‟i (331 kiĢi) katılıyorum %10,1‟i (48 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Ben bir insanın sadece bir 

kuruma bağlı kalabileceğine inanarak yetiĢtim.” sorusuna katılanlar arasında 

ki en yüksek çoğunluğun %69,8 ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bu kuruma iliĢkin güçlü bir aidiyet hissine sahip 

değilim.” sorusuna %37,8‟i (13 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %46‟sı (218 

kiĢi) katılmıyorum %6,1‟i (29 kiĢi) kararsızım %2,3‟ü (11 kiĢi) katılıyorum 

%2,8‟si (13 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “Bu kuruma iliĢkin güçlü bir aidiyet hissine sahip 

değilim.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %46 ile 

katılmıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Ġnsanın çalıĢtığı kuruma her koĢulda bağlı 

hissetmesi bana pek anlamlı gelmiyor.” sorusuna %13,1 (62 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %67,5 (320 kiĢi) katılmıyorum %2,7‟si (13 kiĢi) kararsızım 

%5,9‟u (28 kiĢi) katılıyorum %5,7‟si (27 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Ġnsanın çalıĢtığı kuruma her 

koĢulda bağlı hissetmesi bana pek anlamlı gelmiyor.” sorusuna katılanlar 

arasında ki en yüksek çoğunluğun %67,5 ile katılmıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “ġuandaki kurumda çalıĢmaya devam etme 

zorunluluğu hissetmiyorum.” sorusuna %20,5‟i (97 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %63,9‟u (303 kiĢi) katılmıyorum %5,7‟si (27 kiĢi) kararsızım 

%1,5‟i (7 kiĢi) katılıyorum %3,4‟ü (16 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “ġuandaki kurumda çalıĢmaya 

devam etme zorunluluğu hissetmiyorum.” sorusuna katılanlar arasında ki en 
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yüksek çoğunluğun %63,9 ile katılmıyorum cevabını verdiği tespitlere 

yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bu kurumdan ayrılmamın ciddi sonuçlarından biri 

mevcut seçeneklerimin azalması olur.” sorusuna %4‟ü (19 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %2,3‟ü (11 kiĢi) katılmıyorum %6,8‟i (32 kiĢi) kararsızım 

%74,9‟u (355 kiĢi) katılıyorum %7‟si (33 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı 

verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Bu kurumdan ayrılmamın ciddi 

sonuçlarından biri mevcut seçeneklerimin azalması olur.” sorusuna katılanlar 

arasında ki en yüksek çoğunluğun %74,9 ile katılıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “ġuanda çalıĢtığım kurumdan ayrılırsam suçlu 

hissederim.” sorusuna %3,6‟sı (17 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %2,5‟i (12 

kiĢi) katılmıyorum %9,5‟i (45 kiĢi) kararsızım %70,7‟si (335 kiĢi) katılıyorum 

%8,6‟sı (41 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. 

Ankete katılanların “ġuanda çalıĢtığım kurumdan ayrılırsam suçlu 

hissederim.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %70,7 ile  

katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bana göre insanlar bugünlerde çok iĢ 

değiĢtiriyorlar.” sorusuna %2,7‟si (13 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %5,5‟i 

(26 kiĢi) katılmıyorum %6,1‟i (29 kiĢi) kararsızım %61,4‟ü (291 kiĢi) 

katılıyorum %19,2 (91 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Bana göre insanlar bugünlerde çok iĢ 

değiĢtiriyorlar.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %61,4 

ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bu kurumdan Ģimdi ayrılamam. Çünkü beraber 

çalıĢtığım insanlara karĢı sorumluluğum var.” sorusuna %1,7‟si (8 kiĢi) 

kesinlikle katılmıyorum %3,6‟sı (17 kiĢi) katılmıyorum %5,7‟si (27 kiĢi) 

kararsızım %51,7‟si (245 kiĢi) katılıyorum %32,3‟ü (153 kiĢi) kesinlikle 
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katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Bu 

kurumdan Ģimdi ayrılamam. Çünkü beraber çalıĢtığım insanlara karĢı 

sorumluluğum var.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%51,7 ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bu kurumdan ayrılmak istemeyiĢim nedenlerinden 

biri burada sunulan imkanların karĢılanmamasıdır.” sorusuna %23.2‟si (110 

kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %14,8‟i (70 kiĢi) katılmıyorum %16,9‟u (80 

kiĢi) kararsızım %23,2‟si (110 kiĢi) katılıyorum %16,9 (80 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Bu 

kurumdan ayrılmak istemeyiĢim nedenlerinden biri burada sunulan 

imkanların karĢılanmamasıdır.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek 

çoğunluğun %23,2 ile hem katılıyorum hem de kesinlikle katılmıyorum 

cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Yeni bir iĢ garantisi olmasa da mevcut iĢten 

ayrılmamın yaratacağı sorunlardan korkmuyorum.” sorusuna %8.4 (40 kiĢi) 

kesinlikle katılmıyorum %8.4 (40 kiĢi) katılmıyorum %21,1‟i (100 kiĢi) 

kararsızım %31,6 (150 kiĢi) katılıyorum %25,3 (120 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Yeni bir iĢ 

garantisi olmasa da mevcut iĢten ayrılmamın yaratacağı sorunlardan 

korkmuyorum.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %31,6 

ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Ġstesem bile Ģuanda bu kurumdan ayrılmam çok 

zor.” sorusuna %23,8‟i (113 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %62,2‟si (295 kiĢi) 

katılmıyorum %2,3‟ü (11 kiĢi) kararsızım %5,5‟i (26 kiĢi) katılıyorum %1,1‟i 

(5 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete 

katılanların “Ġstesem bile Ģuanda bu kurumdan ayrılmam çok zor.” sorusuna 

katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %62,2 ile katılmıyorum cevabını 

verdiği tespitlere yansımaktadır. 
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Ankete katılanların “ġuanda bu kurumdan ayrılmak isteseydim 

hayatımda birçok Ģey yarım kalırdı.” sorusuna %4,2‟si (20 kiĢi) kesinlikle 

katılmıyorum %6,3‟ü (30 kiĢi) katılmıyorum %8,2‟si (39 kiĢi) kararsızım 

%55,5‟i (263 kiĢi) katılıyorum %20,7‟si (98 kiĢi) kesinlikle katılıyorum 

cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “ġuanda bu kurumdan 

ayrılmak isteseydim hayatımda birçok Ģey yarım kalırdı.” sorusuna katılanlar 

arasında ki en yüksek çoğunluğun %55,5 ile katılıyorum cevabını verdiği 

tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “ġuanda bu kurumdan ayrılmak istersem fazla bir 

kaybım olmaz.” sorusuna %9,9‟u  (47 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %58‟i 

(275 kiĢi) katılmıyorum %8,9‟u (42 kiĢi) kararsızım %12‟si (57 kiĢi) 

katılıyorum %6,1‟i (29 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “ġuanda bu kurumdan ayrılmak istersem fazla 

bir kaybım olmaz.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%58 ile katılmıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “Bir baĢka kurumdan daha iyi iĢ teklifi alsam bile 

buradan ayrılmanın doğru olacağına inanmıyorum.” sorusuna %1,9‟u (9 kiĢi) 

kesinlikle katılmıyorum %3,4‟ü (16 kiĢi) katılmıyorum %7,6‟sı (36 kiĢi) 

kararsızım %67,9‟u (322 kiĢi) katılıyorum %14,1‟i (67 kiĢi) kesinlikle 

katılıyorum cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “Bir baĢka 

kurumdan daha iyi iĢ teklifi alsam bile buradan ayrılmanın doğru olacağına 

inanmıyorum.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun %67,9 

ile katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

 Ankete katılanların “Bu kurum benim açımdan çok özel bir anlam 

ifade etmektedir.” sorusuna %1,7‟si (8 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %1,9‟u 

(9 kiĢi) katılmıyorum %8,4‟ü (40 kiĢi) kararsızım %34,8‟i (165 kiĢi) 

katılıyorum %48,1‟i (228 kiĢi) kesinlikle katılıyorum cevabı verdiği tespit 

edilmiĢtir. Ankete katılanların “Bu kurum benim açımdan çok özel bir anlam 
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ifade etmektedir.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%48,1 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

Ankete katılanların “ÇalıĢtığım kurum benim bağlılığımı hak ediyor.” 

sorusuna %1,3‟ü (6 kiĢi) kesinlikle katılmıyorum %12‟si (57 kiĢi) kararsızım 

%33,5‟i (159 kiĢi)) katılıyorum %48,1‟i (228 kiĢi) kesinlikle katılıyorum 

cevabı verdiği tespit edilmiĢtir. Ankete katılanların “ÇalıĢtığım kurum benim 

bağlılığımı hak ediyor.” sorusuna katılanlar arasında ki en yüksek çoğunluğun 

%48,1 ile kesinlikle katılıyorum cevabını verdiği tespitlere yansımaktadır. 

 

5.12. Demografik DeğiĢkenlerle Ġlgili Analizler 

Tablo 5.26. Kriz Yönetimi, Etik Liderlik ve Örgütsel Bağlılık 

Ölçeğinin Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Farklılık Durumları 

 

ÇalıĢanların yöneticileri hakkında ki kriz yönetimi algısı ve etik liderlik 

algısı cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>,05). 

ÇalıĢanların çalıĢan bağlılığı cinsiyete bağlı olarak farklılık göstermektedir 

(p<,05) 

H1a: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi 

becerisi, cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir.” Hipotezi RED edilmiĢtir. 

H2a: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir” hipotezi RED edilmiĢtir. 

Boyutlar Cinsiyet N X SS T p. 

Kriz Yönetimi Erkek 
253 4,4202 ,66417 

1,842 ,06 

Kadın 
197 4,3078 ,61276 

1,861 

Etik Liderlik Erkek 
253 4,1902 ,84844 

,550 ,56 

Kadın 
197 4,1514 ,57810 

,576 

Örgütsel Bağlılık Erkek 
253 3,92 ,0,3509 

-2,116 ,02 

Kadın 
197 3,99 0,26582 

-2,189 
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H3: “ÇalıĢan bağlılığı, cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir.” 

Hipotezi KABUL edilmiĢtir. 

Tablo 5.27. Kriz Yönetimi, Etik Liderlik ve Örgütsel Bağlılık 

Ölçeğinin Katılımcıların YaĢlarına Göre Farklılık Durumları 

 18-20 21-25 26-30 31-40 F P 

Kriz 

Yönetimi 

4,31 4,36 4,34 4,51 1,29 ,27 

Etik 

Liderlik 

4,03 4,28 4,08 4,24 2,82 ,03 

Örgütsel 

Bağlılık 

3,94 4,04 3,89 3,89 3,06 ,00 

 

ÇalıĢanların yöneticileri hakkında ki kriz yönetimi algısı, etik liderlik 

algısı ve örgütsel bağlılık yaĢa bağlı olarak farklılık göstermektedir (p<,05) 

H1b: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi 

becerisi, yaĢa bağlı olarak farklılık gösterir.”hipotezi KABUL edilmiĢtir. 

H2b: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

yaĢa bağlı olarak farklılık gösterir.” hipotezi KABUL edilmiĢtir. 

H3a: “ÇalıĢan bağlılığı, yaĢa bağlı olarak farklılık gösterir.” hipotezi 

KABUL edilmiĢtir. 

Tablo 5.28. Kriz Yönetimi, Etik Liderlik ve Örgütsel Bağlılık 

Ölçeğinin Katılımcıların Öğrenim Durumuna Göre Farklılık Durumları 

 Lise ÖnLisans Lisans Lisansüstü F P 

Kriz 

Yönetimi 

4,08 4,42 4,41 4,62 7,87 ,00 

Etik 

Liderlik 

3,91 4,26 4,18 4,49 6,01 ,00 

Örgütsel 

Bağlılık 

4,05 3,96 3,89 4,14 5,24 ,00 
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ÇalıĢanların yöneticileri hakkında ki kriz yönetimi algısı, etik liderlik 

algısı ve örgütsel bağlılıkları öğrenim durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. (p<,05) 

H1c: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi 

becerisi, öğrenim durumuna bağlı olarak farklılık gösterir.” hipotezi 

KABUL edilmiĢtir. 

H2c: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

öğrenim durumuna bağlı olarak farklılık gösterir.” hipotezi KABUL 

edilmiĢtir. 

H3b: “ÇalıĢan bağlılığı, öğrenim durumuna bağlı olarak farklılık 

gösterir.” hipotezi KABUL edilmiĢtir. 

Tablo 5.29. Kriz Yönetimi, Etik Liderlik ve Örgütsel Bağlılık 

Ölçeğinin Katılımcıların ÇalıĢma Süresine Göre Farklılık Durumları 

 0-6 Ay 6-12 Ay 1-2 Yıl 3-4 Yıl 5 Yıl ve 

Üstü 

F P 

Kriz 

Yönetimi 

4,18 4,42 4,42 4,58 4,07 7,87 ,00 

Etik 

Liderlik 

4,04 3,91 4,29 4,65 3,73 6,01 ,00 

Örgütsel 

Bağlılık 

3,93 3,88 3,93 3,75 3,95 5,24 0,00 

 

ÇalıĢanların yöneticileri hakkında ki kriz yönetimi algısı, etik liderlik 

algısı ve örgütsel bağlılıkları çalıĢma süresine bağlı olarak farklılık 

göstermemektedir. (p<,05) 

H1d: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi 

becerisi, çalıĢma süresine bağlı olarak farklılık gösterir.” hipotezi KABUL 

edilmiĢtir. 

H2d: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı,  

çalıĢma süresine bağlı olarak farklılık gösterir.” hipotezi KABUL 

edilmiĢtir. 
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H3c: “ÇalıĢan bağlılığı, çalıĢma süresine bağlı olarak farklılık gösterir.” 

hipotezi KABUL edilmiĢtir. 

Tablo 5.30. Kriz Yönetimi, Etik Liderlik ve Örgütsel Bağlılık 

Ölçeğinin Katılımcıların Pozisyonuna Göre Farklılık Durumları 

 EtkileĢim 

Uzmanı 

Eğitmen Kalite 

Uzmanı 

Takım 

Lideri 

Müdür F P 

Kriz 

Yönetimi 

4,25 4,54 4,55 4,72 4,54 8,58 ,00 

Etik 

Liderlik 

4,05 4,42 4,28 4,65 4,15 8,05 ,00 

Örgütsel 

Bağlılık 

3,89 3,94 4,06 4,18 4,02 1,92 0,00 

 

ÇalıĢanların yöneticileri hakkında ki kriz yönetimi algısı, etik liderlik 

algısı ve örgütsel bağlılıkları pozisyona göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir (p<,05). 

H1e: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin kriz yönetimi 

becerisi, çalıĢtığı pozisyona bağlı olarak farklılık gösterir.” hipotezi 

KABUL edilmiĢtir. 

H2e: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

çalıĢtığı pozisyona bağlı olarak farklılık gösterir.” hipotezi KABUL edilmiĢtir. 

H3e: “ÇalıĢan bağlılığı, çalıĢtığı pozisyona bağlı olarak farklılık 

gösterir.” hipotezi KABUL edilmiĢtir. 

5.13. DeğiĢkenler Arasındaki Korelasyon Analizleri 

Bu kısımda değiĢkenler arasındaki iliĢki analiz edilerek ve Pearson 

korelasyon analiz yöntemi kullanılarak hipotezler kabul veya red edilmiĢtir. 
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Tablo 5.31. Korelasyon Analizi 

Korelasyon Analizi 

 Kriz 

Yönetimi  

Ölçeği 

Etik 

Liderlik 

Ölçeği 

Örgüt 

Bağlılığı 

Ölçeği 

Kriz 

Yönetimi  

Ölçeği 

Pearson r 1 ,654** ,388** 

P  ,000 ,000 

N 450 450 450 

Etik 

Liderlik 

Ölçeği 

 

Pearson r ,654** 1 ,220** 

P ,000  ,000 

N 450 450 450 

Örgüt 

Bağlılığı 

Ölçeği 

Pearson r ,388** ,220** 1 

P ,000 ,000  

N 450 450 450 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 

 

Korelasyon (p<,05) düzeyinde anlamlıdır. 

H1: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi 

becerisi ile çalıĢan bağlılığı arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır.” hipotezi 

KABUL edilmiĢtir. 

H2: “ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin etik liderlik anlayıĢı ile 

çalıĢan bağlılığı arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır” hipotezi KABUL 

edilmiĢtir. 
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SONUÇ 

 ÇalıĢanların organizasyona olan bağlılıkları organizasyonlar için büyük 

önem taĢımaktadır. ÇalıĢan bağlılığını birçok faktör etkilemektedir. 

ÇalıĢanların yönetim Ģekli ve krizlerde çalıĢan bağlılığını etkileyen faktörlerin 

bir parçasıdır. Yapılan araĢtırmada, çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ve kriz 

yönetimi ile aralarında ki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

 Analiz sonuçları incelendiğinde; 

 Ankete katılanların %56,22‟si erkek (253) %43,78‟inin (43,78)  kadın 

olduğu görülmektedir. 

 Ankete katılanların verilerinden yola çıkıldığında çoğunluğunun 

%39,33‟u (177)  26-30 yaĢ ve %34,89‟u (157 ) 21-25 yaĢ olduğu görülmekte 

ve 21 ile 30 yaĢ arasının  %74,22‟sini (334) oluĢturduğu görülmektedir. 

 Ankete katılanların büyük çoğunluğun %55,33 (249) olmak üzere lisans 

eğitimini tamamlamıĢ olduğu görülmektedir. Ankete katılanların genel olarak 

eğitim düzeyi yüksektir. 

 Ankete katılanların iĢ yerlerinde çalıĢma süreleri incelendiğinde büyük 

çoğunluğun %40,44‟ü (182) olmak üzere ve 0-6 ay ile 6-12 ay çalıĢma 

sürelerinin de toplamının %44,89 (202) olduğu görülmektedir. Ankete katılan 

katılımcıların büyük çoğunluğu iĢlerine yeni baĢladığından ve katılanların yaĢ 

aralığının düĢük olmasından dolayı çalıĢan bağlılıklarının pozitif yönde olsa da 

diğer faktörlere göre düĢük çıkması bu nedenlerden dolayı söylenebilmektedir. 

 Ankete katılanların ve en büyük grubu oluĢturanların %63.33‟ünün 

(294) etkileĢim uzmanı pozisyonunda çalıĢtığı görülmektedir. EtkileĢim 

uzmanlarının ankette büyük çoğunluğu oluĢturması ve diğer pozisyonlara göre 

alt düzeyde olması birçok yöneticiyi değerlendirme imkânı sağlamıĢtır. 

 Yapılan çalıĢmaya göre cinsiyete bağlı olarak kriz yönetimi algısı ve 

etik liderlik algısı farklılık göstermezken çalıĢan bağlılığı farklılıklar 
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göstermektedir. Bu bağlamda H1a ve H2a hipotezi red edilmiĢ H3 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda kadın katılımcıların erkek katılımcılara göre 

yöneticilerinin kriz yönetimi becerisini daha pozitif yönde algıladığı 

görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda erkek katılımcılar kadın katılımcılara göre 

yöneticilerinin etik davranıĢlarını daha pozitif yönde algıladığı görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda kadın katılımcıların erkek katılımcılara göre daha 

pozitif yönde çalıĢan bağlılığı olduğu görülmektedir. 

Yapılan çalıĢmaya göre yaĢa bağlı olarak kriz yönetimi algısı, etik 

liderlik algısı ve çalıĢan bağlılığı farklılıklar göstermektedir. Bu bağlamda H1b 

H2a ve H3a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda 31-40 yaĢ arasında ki katılımcıların diğer 

katılımcılara göre yöneticilerinin kriz yönetimi becerisini daha pozitif yönde 

algıladığı görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda 21-25 yaĢ arasında ki katılımcıların diğer 

katılımcılara göre yöneticilerinin etik davranıĢlarını daha pozitif yönde 

algıladığı görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda 21-25 yaĢ arasında ki katılımcıların diğer 

katılımcılara göre daha pozitif yönde çalıĢan bağlılığı olduğu görülmektedir. 

Yapılan çalıĢmaya göre öğrenim durumuna bağlı olarak kriz yönetimi 

algısı, etik liderlik algısı ve çalıĢan bağlılığı farklılıklar göstermektedir. Bu 

bağlamda H1c H2c ve H3b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda lisansüstü öğrenim düzeyinde ki katılımcıların 

diğer katılımcılara göre yöneticilerinin kriz yönetimi becerisini daha pozitif 

yönde algıladığı görülmektedir. 
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AraĢtırma sonucunda lisansüstü öğrenim düzeyinde ki katılımcıların 

katılımcıların diğer katılımcılara göre yöneticilerinin etik davranıĢlarını daha 

pozitif yönde algıladığı görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda lisansüstü öğrenim düzeyinde ki katılımcıların 

diğer katılımcılara göre daha pozitif yönde çalıĢan bağlılığı olduğu 

görülmektedir. 

Yapılan çalıĢmaya göre çalıĢma süresine bağlı olarak kriz yönetimi 

algısı, etik liderlik algısı ve çalıĢan bağlılığı farklılıklar göstermektedir. Bu 

bağlamda H1d H2d ve H3c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda çalıĢma süresi 3-4 yıl arasında ki katılımcıların 

diğer katılımcılara göre yöneticilerinin kriz yönetimi becerisini daha pozitif 

yönde algıladığı görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda çalıĢma süresi 3-4 yıl arasında ki katılımcıların 

diğer katılımcılara göre yöneticilerinin etik davranıĢlarını daha pozitif yönde 

algıladığı görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda çalıĢma süresi 5 yıl ve üstün katılımcıların diğer 

katılımcılara göre daha pozitif yönde çalıĢan bağlılığı olduğu görülmektedir. 

Yapılan çalıĢmaya göre çalıĢtıkları pozisyona bağlı olarak kriz yönetimi 

algısı, etik liderlik algısı ve çalıĢan bağlılığı farklılıklar göstermektedir. Bu 

bağlamda H1e H2e ve H3e hipotezi kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda takım lideri pozisyonunda ki katılımcıların diğer 

katılımcılara göre yöneticilerinin kriz yönetimi becerisini daha pozitif yönde 

algıladığı görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda takım lideri pozisyonunda ki katılımcıların diğer 

katılımcılara göre yöneticilerinin etik davranıĢlarını daha pozitif yönde 

algıladığı görülmektedir. 

AraĢtırma sonucunda takım lideri pozisyonunda ki katılımcıların diğer 

katılımcılara göre daha pozitif yönde çalıĢan bağlılığı olduğu görülmektedir. 
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Yapılan çalıĢmaya göre kriz yönetimi, etik liderlik ve çalıĢan bağlılığı 

anlamlı bir Ģekilde pozitif yönde iliĢki olduğunu göstermektedir. Bu bağlamda 

H1 ve H2 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmamızdaki hipotez sonuçları incelendiğinde; 

Tablo 5.32. Hipotez tablosu 

Kabul / Red Hipotezler 
Kabul H1: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi ile 

çalıĢan bağlılığı arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

 

Kabul H2: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin etik liderlik anlayıĢı ile 

çalıĢan bağlılığı arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

 

Kabul H3: ÇalıĢan bağlılığı, cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H1b: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi, yaĢa 

bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H2a: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H3a: ÇalıĢan bağlılığı, yaĢa bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H1c: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi, 

öğrenim durumuna bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H3b: ÇalıĢan bağlılığı, öğrenim durumuna bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H1d: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi, 

çalıĢma süresine bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H2d: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı,  çalıĢma 

süresine bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H3c: ÇalıĢan bağlılığı, çalıĢma süresine bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H1e: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin kriz yönetimi becerisi, 

çalıĢtığı pozisyona bağlı olarak farklılık gösterir 

 

Kabul H2e: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, çalıĢtığı 

pozisyona bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Kabul H3e: ÇalıĢan bağlılığı, çalıĢtığı pozisyona bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Red H1a: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerin kriz yönetimi becerisi, 

cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Red H2a: ÇalıĢanlar tarafından algılanan, yöneticilerinin etik liderlik algısı, 

cinsiyete bağlı olarak farklılık gösterir. 

 

Toplam Kabul H1, H2, H3, H1b, H2a, H3a, H1c, H2c, H3b, H1d, H2d, H3c, H1e, H2e, H3e 
Toplam Red H1a ve H2a 
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 H1, H2, H3, H1b, H2a, H3a, H1c, H2c, H3b, H1d, H2d, H3c, H1e, 

H2e, H3e hipotezleri KABUL edilmiĢtir. 

 H1a ve H2a hipotezleri RED edilmiĢtir. 

 AraĢtırma sonucunda çalıĢanlar yöneticilerinin kriz yönetim sürecini 

yüksek oranda pozitif bulmuĢtur. 

AraĢtırma sonucunda çalıĢanlar yöneticilerinin etik liderlik 

davranıĢlarını yüksek oranda pozitif bulmuĢtur. 

AraĢtırma sonucunda çalıĢanların kuruma olan bağlılığının pozitif 

yönde olduğu görülmüĢtür. 

Sonuç olarak yapılan araĢtırmada çalıĢanların algıladığı kriz yönetimi 

ve etik liderlik algısının yüksek düzeyde etkilemediğini görülse de iliĢkilerinin 

pozitif yönde etkileĢim içinde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Kriz yönetimi 

süreçleri ne kadar baĢarılı sürdürülürse ve yönetim bakımından etik liderlik 

anlayıĢı ne kadar benimsenirse çalıĢanların bağlılığı da pozitif yönde artacaktır. 

Önermemizde ki H1 ve H2 hipotezlerinin kabul edilmesi bu durumu 

desteklemektedir. 

OdabaĢıoğlu (2020) tarafıdan yapılan araĢtırmada göreceğimiz üzere 

anlamlı ve yüksek düzeyde etik liderliğin, çalıĢan bağlılığı üzerinde etkisi 

olduğu gözlemlenmiĢtir. AraĢtırma eğitim sektöründe olması ve çalıĢanların 

daha uzun yıllar araĢtırma yapılan kurumda çalıĢması sonuç itibariyle 

farklılıklara neden olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Tekin vd. (2011) tarafından yapılan araĢtırmada ise kriz dönemlerinde 

çalıĢan bağlılığın az ve bu bağlılığın devamlılık bağlılığı olarak gözlenmiĢtir. 

Farklı il ve sektörde olmasıyla beraber araĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim 

düzeyinin çoğunlukla lise olması sonuç itibariyle farklılıklara neden olduğu 

gözlemlenmiĢtir. 

AraĢtırma Balıkesir‟de faaliyet gösteren bir çağrı merkezi çalıĢanları ile 

sınırlıdır. Çağrı merkezinin sadece Balıkesir ilinde yapılmıĢ olması çağrı 
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merkezinin tüm çalıĢanlarına ulaĢılamama durumu bu araĢtırmanın 

sınırlılıklarıdır. Yapılan bu çalıĢmada diğer bazı çalıĢmalardan farklı olarak 

çalıĢanların aldığı maaĢ üzerinden değerlendirilmemiĢtir. Farklı lakosyonlarda 

veya diğer çağrı merkezlerinde farklı sonuçlar görülebilinir. Bu sebeple farklı 

örneklem sayıları ya da farklı demografik özellikler ile beraber yeni 

çalıĢmaların yapılması tavsiye edilmektedir. 
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EKLER 

Ek-1. Demografik Anket Formu 

 

 

Değerli Katılımcımız, bu anket çalıĢması Ġstanbul Arel Üniversitesi 

sosyal bilimler enstitüsü bünyesinde yürütülen Kriz Yönetiminde Etik 

Liderlik Algısının ÇalıĢan Bağlılığı Üzerindeki Etkisi tez çalıĢması için 

düzenlenmiĢtir. Bu form bilimsel araĢtırmalara kaynak teĢkil etmek 

amacıyla hazırlanmıĢtır. 

Formda yer alan ifadelere vereceğiniz cevaplarla çeĢitli konulara iliĢkin 

görüĢlerinizi aktararak bilimsel literatürde yer alacak bu çalıĢmaya ve 

oluĢacak bilimsel bilgiye katkıda bulunmuĢ olacaksınız.  

AraĢtırma için kimliğinizin belirlenmesi gerekli olmadığından, anket 

formlarına isim ve soyadı yazmanız gerekli değildir. Toplanan veriler, 

kiĢi veya kurum bazında değil toplu olarak yorumlanacaktır Cevaplarınızı 

hiç kimse görmeyecek, kesinlikle gizli kalacak ve anketler sadece bizler 

tarafından bilimsel amaçla değerlendirilecektir. 

Değerli vaktinizi ayırıp araĢtırmamıza katıldığınız ve bilime katkılarınız 

için teĢekkür ederiz. 

Saygılarımızla, 

Mehmet Kaan Börü ( Tez Öğrencisi ) 

Doç. Dr. Zeynep Hatipoğlu ( Tez DanıĢmanı ) 

Cinsiyetiniz; 

 

Erkek ( ) Kadın ( ) 

YaĢınız; 

 

18-20 ( ) 21-25 ( ) 26-30 ( ) 31-40 ( ) 41-50 YaĢ ve Üstü ( ) 

Öğrenim Durumunuz; 

 

Lise ( ) Ön Lisans ( ) Lisans ( ) Lisansüstü ( ) Doktora ( ) 

ĠĢ Yerinde ÇalıĢma Süreniz; 

 

0 - 6 Ay ( ) 6 - 12 Ay ( )  1 - 2 Yıl ( )  3 - 4 Yıl ( ) 5 Yıl Ve Üstü ( ) 

ġirketteki Göreviniz; 

 

EtkileĢim Uzmanı ( ) Eğitmen ( ) Kalite Uzmanı ( ) Takım Lideri ( ) 

Müdür ( )  
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Ek-2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

 

 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
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1. Bu kurumda "ailenin bir üyesi" gibi hissetmiyorum.      

2. Kariyerimin kalan kısmını da bu iĢyerinde çalıĢmak beni çok 
mutlu eder. 

     

3. Bu kurumdan ayrılmama neden olacak kadar seçeneğim yok.      

4. Ġnsanın bir kurumdan diğerine geçmesi bana göre etik dıĢı 
davranıĢ değildir. 

     

5. Bu kuruma olan bağlılığımı baĢka bir kuruma da 
gösterebilirim. 

     

6. Ġnsanın çalıĢtığı kuruma her zaman sadık olması gereğine 
inanmıyorum. 

     

7. Bu kuruma duygusal bağlılık hissetmiyorum.      

8. ġuanda bu kurumda çalıĢmayı tercih ediyor olmamın dıĢında 
burada çalıĢmaya devam etmem aynı zamanda bir gereklilik. 

     

9. KiĢisel olarak benim için daha iyi olsa bile bu kurumdan 
Ģuan ayrılmak doğru değil. 

     

10. Burada çalıĢmayanlara iĢimden ve iĢyerinden bahsetmekten 
keyif alıyorum. 

     

11. Gerçekten buranın problemleri benim problemim gibi 
hissediyorum. 

     

12. ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum.      

13. Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin temel nedenĠ 
kuruma 
bağlılığın etik açıdan zorunlu olmasına inanmamdır. 

     

14. GeçmiĢte olduğu gibi insanın sadece bir kurumda çalıĢıp 
emekli olması daha iyidir. 

     

15. Ben bir insanın sadece bir kuruma bağlı kalabileceğine 
inanarak yetiĢtim. 

     

16. Bu kuruma iliĢkin güçlü bir aidiyet hissine sahip değilim.      

17. Ġnsanın çalıĢtığı kuruma her koĢulda bağlı hissetmesi bana 
pek anlamlı gelmiyor. 

     

18. ġuandaki kurumda çalıĢmaya devam etme 
zorunluluğu hissetmiyorum. 

     

19. Bu kurumdan ayrılmamın ciddi sonuçlarından biri mevcut 
seçeneklerimin azalması olur. 

     

20. ġuanda çalıĢtığım kurumdan ayrılırsam suçlu hissederim.      

21. Bana göre insanlar bugünlerde çok iĢ değiĢtiriyorlar.      

22. Bu kurumdan Ģimdi ayrılamam. Çünkü beraber çalıĢtığım 
insanlara karĢı sorumluluğum var. 

     

23. Bu kurumdan ayrılmak istemeyiĢim nedenlerinden biri 
burada sunulan imkanların karĢılanmamasıdır. 

     

24. Yeni bir iĢ garantisi olmasa da mevcut iĢten ayrılmamın 
yaratacağı sorunlardan korkmuyorum. 

     

25. Ġstesem bile Ģuanda bu kurumdan ayrılmam çok zor.      

26. ġuanda bu kurumdan ayrılmak isteseydim hayatımda 
birçok Ģey yarım kalırdı. 

     

27. ġuanda bu kurumdan ayrılmak istersem fazla bir kaybım 
olmaz. 
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28. Bir baĢka kurumdan daha iyi iĢ teklifi alsam bile buradan 
ayrılmanın doğru olacağına inanmıyorum. 

     

29. Bu kurum benim açımdan çok özel bir anlam ifade 
etmektedir. 

     

30. ÇalıĢtığım kurum benim bağlılığımı hak ediyor.      

 

Ek-3. Kriz Yönetimi Ölçeği 

 
 

Kriz Yönetim Ölçeği 
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1 
Kriz ortaya çıkmadan önce farklı kaynaklardan 

gelen kriz sinyallerini algılayabilmektedir. 

     

 

2 
Kriz yaĢanmadan önce kriz senaryoları 

oluĢturmaktadır. 

     

 

3 
Örgüt /Kurum için tehlike yaratabilecek sorunları 

önceden saptamaktadır. 

     

 

4 
Çevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir. 

     

 

5 
Krize neden olabilecek her durumu dikkatle 

incelemektedir. 

     

 

6 
Kriz iĢaretlerine karĢı duyarlıdır. 

     

 

7 
Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri 

konusunda bilgi sahibidir. 

     

  

Kriz Dönemi 

 

8 

 

Krizden korunmak amacıyla yazılı kriz yönetim 

planı hazırlamaktadır. 

     

 

9 
Kriz yönetim planı çerçevesinde kriz iletiĢim planı 

hazırlamaktadır. 

     

 

10 
Kriz döneminde uygulanacak acil eylem planı 

hazırlamaktadır. 

     

 

11 
Kriz yönetim ekibinin gerekli eğitimi almasına 

öncülük etmektedir. 

     

 

12 
Kriz kontrol ve risk denetim takımları 

kurmaktadır. 

     

 

13 
Tüm çalıĢanları kriz yönetim planından haberdar 

etmektedir. 

     

 

14 
ÇalıĢanlara yaĢanan kriz hakkında kesinleĢmiĢ 

bilgiler vermektedir. 

     

 

15 
Tüm çalıĢanları kapsayacak kriz yönetimi 

hakkında eğitimler düzenlemektedir. 
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Kriz Dönemi 

 

16 
Kriz yönetimi sürecinde çalıĢanlar arasında 

iĢbirliği sağlamaktadır. 

     

 

17 
ÇalıĢanların karar verme sürecine katılmalarını 

sağlamaktadır. 

     

 

18 
Kriz sürecinde verimli çalıĢmayı önleyen 

engelleri ortadan kaldırmaktadır. 

     

 

19 
Örgütün/Kurumun amaç ve hedeflerini sürekli 

gözden geçirmektedir. 

     

 

20 
Kriz süreciyle ilgili çok yönlü değerlendirme 

yapmaktadır. 

     

 

21 
Kriz sonrası durum analizi yapmaktadır. 

     

 

22 
Kriz sonrası yeni hedefler belirlemektedir. 

     

 

23 
GerçekleĢtirilen kriz yönetimini değerlendirmekte 

ve eksiklikleri belirlemektedir. 

     

 

24 
Kriz sonrası yeni bir yapılanma çalıĢması 

yapmaktadır. 

     

 

25 
Kriz sonrası örgütün vizyonunu geliĢtirmektedir. 

     

 

26 
Kriz sonrasında örgütün güçlü ve zayıf yanlarını 

görebilmektedir. 

     

 

27 
Krizle mücadelede etkin yöntemler 

geliĢtirmektedir. 

     

 

28 
YaĢanan krizleri fırsata dönüĢtürerek örgüt için 

yararlı hale getirmektedir. 

     

 

29 
Kriz yönetim ekibinin yeni geliĢmelere uygun 

olarak eğitilmesine olanak sağlanmaktadır. 

     

30 Olası krizle baĢa çıkabilmek için yeni strateji ve 

taktikler belirlemektedir. 

     

 

31 
ÇalıĢanlara yeni beceriler geliĢtirme ve bunları 

kullanma fırsatı vermektedir. 

     

 

Ek-4. Etik Liderlik Ölçeği 

  

Etik Liderlik Ölçeği 
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1 Yöneticim söylemlerinde samimidir. 1 2 3 4 5 
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2 
Yöneticim, astlarının güvenini hak eden, verdiği 

sözleri tutan ve çalıĢanların inancını kazanabilen bir 

yapıya sahiptir. 

1 2 3 4 5 

3 Yöneticim, astlarını zarara uğratacağını bilerek 

kendi çıkarlarının peĢinden gider. 

1 2 3 4 5 

4 Yöneticim, kendi çıkarlarından ziyade astlarının 

çıkarlarını gözetir. 

1 2 3 4 5 

5 Yöneticim, eylemlerinin her zaman etik 

olduğundan emin olur. 

1 2 3 4 5 

6 Yöneticim, geçerli bir neden olmadan astlarını 

eleĢtirmez. 

1 2 3 4 5 

7 Yöneticim, her bir grup üyesinin yetki alanını 

izah eder/açıklar. 

1 2 3 4 5 

8 
Yöneticim, önceliği olan görevleri net bir biçimde 

izah eder/açıklar. 1 2 3 4 5 

9 Yöneticim, grubun her üyesinden ne beklendiğini 

izah eder/açıklar. 

1 2 3 4 5 

1

0 
Yöneticim, astlarının sorumluluklarını izah 

eder/açıklar. 

1 2 3 4 5 

1

1 
Yöneticim, grup üyelerine performans 

beklentilerini izah eder/açıklar. 

1 2 3 4 5 

1

2 

Yöneticim, verdiği kararları astların tavsiyeleri 

doğrultusunda gözden geçirir. 

1 2 3 4 5 

1

3 

Yöneticim, önemli kararlarda astların katılımını 

sağlar. 

1 2 3 4 5 

1

4 

Yöneticim, astları karar verme sürecine dâhil 

etmez. 

1 2 3 4 5 

1

5 

Yöneticim, performans hedeflerinin 

belirlenmesinde astların söz sahibi olmalarına imkân 

verir. 

1 2 3 4 5 

1

6 

Yöneticim, astlarına sorumlulukları çerçevesinde 

yetki devreder. 

1 2 3 4 5 

1

7 

Yöneticim, örgütün  stratejik kararlarında 

astlarının fikirlerini dikkate alır. 

1 2 3 4 5 
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