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OZET

Liderin Kriz Yonetimi Becerisi Ve Etik Liderlik Yaklasiminin Kriz

Donemlerinde Calisan Baghhgina Etkisi
Isletme Yonetimi
Mehmet Kaan Bori
Isletme Anabilim Dah
Danisman: Do¢. Dr. Zeynep Hatipoglu
istanbul, 2021

Teknolojik degisim ve gelisim ayni zamanda kiiresellesme ile beraber
organizasyonlar arasinda hizla artan rekabetin yasandig1 giiniimiizde hem fiziki
hem de sosyal nedenlerden kaynakli krizler yasanmaktadir. Krizlerin yagsandigi
donemlerde ise organizasyonlar i¢in Onemli olan ve kriz donemlerinde
organizasyonun en tepe noktasinda konumlanan liderler hem davraniglari hem
de izleyecekleri stratejiler agisindan kriz 6ncesi ve sonrasi i¢in biiyiik dnem
tagimaktadir. Bu siireglerin tamamini1 yoneten liderler ve yoneticiler aldiklari
tutum ve davraniglariyla da yine organizasyonun tiimiine yon vermektedir.
Hizla degisimlerin yasandig1 diinyamizda, organizasyonlar ileride olusabilecek
krizlerin Online gecmek i¢in  bazi yatinmlar  gerceklestirmektedir.
Organizasyonlar amag ve hedeflerinde basariya ulagsmak i¢in i¢ miisterilerine
egitim gibi yatinmlar da bulunarak yetkinliklerini, becerilerini arttirmak
istemektedirler. Ayn1 zamanda bu olumlulugu yine organizasyon igerisinde
tutmak isterler. Giiniimiiz diinyasinda tiim bu yatirimlar géz oniine alindiginda
isten ayrilmanin maddi ve manevi getirdigi kayiplar mevcuttur. Calisanlarin
organizasyonlara olan baglhligi kendini yoneten liderler degiskenlik
gosterebilir. Bu aragtirmanin amaci kriz yonetimi ve etik liderlik kavramlarmin

calisan bagliligi ile olan iliskisini ayr1 ayr1 incelenmesidir.

Anahtar Soézciikler: Kriz, Liderlik, Etik Liderlik, Calisan Bagliligi,
Organizasyon



ABSTRACT

The Effect Of The Leader’s Crisis Management Skills And Ethical
Leadership Approach On Employee Engagement In Times Of Crisis

Business Administration
Mehmet Kaan Borii
Department of Business Administration
Counselor: Dog. Dr. Zeynep Hatipoglu
Istanbul, 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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ONSOZ

Yenilik ve degisimin bir dnceki donemlere gore daha hizli yasandig
giintimiizde calisanlarin organizasyonlart ile olan iligkileri de bir o kadar 6nem
kazanmistir. Bu doniisiim ve degisim beraberinde bir¢ok beklenmedik durumu
da karsimiza ¢ikarmaktadir. Calisanlar {izerine yapilan yatirimlarda artmakta
ve organizasyonlarda yapilan yatirimlarin karsiliginda olumlu sonuglar elde
etmeyi beklemektedir. Liderler ise uyguladiklari taktik ve davranislari ile
organizasyonun tim siire¢lerini etkilemektedir. Bu tez caligmasinda, ¢alisan
baglilig1 ile kriz yonetimi ve etik liderlik kavramlariin ayr1 ayr iliskileri tespit
edilmeye c¢alisilmistir. Calisma pandemi sartlarinda gerceklestigi icin yiiz yiize
fikir aligverisi yapmak ayrica zor olmustur. Calisigim kurum ve ailemin

destegi bu calismay1 hazirlamamda yardime1 olmustur.

29.07.2021

Mehmet Kaan Borii
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1. BOLUM
GIRIS

Kriz, normal durumda olmamasi gereken, normal durumlar disinda
gelisen, alisilmislarin disina ¢ikan, olagandisi ve normalden farkli bir haldir.
Her organizasyonun kendine ait siirecleri ve planlamalar1 vardir. Bu plan ve
stirecin disina ¢ikan yeni bir durumun geneline kriz denilmektedir. Krizler
gerek cografi ve dogal olaylar ile gerekse ekonomik ve teknolojik olaylara
bagl olarak yasanabilir. Her ylizyilin degisim ve gelisim hizlar1 bir birlerinden
farklidir. Ayn1 zamanda bu degisim ve gelisim hiz1 her ylizyilda artarak devam
etmektedir. Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi rekabet ortaminda diinyanin
bir ucunda olusan kriz durumu diger ucunda ki organizasyonu dogrudan veya
dolayli olarak etkilemektedir. Tam da bu baglamda organizasyonlar hem
kiiresel hem de yerel analizler yapmali, yapilan bu analizler sonucunda olagan
dis1  olabilecek durumlar i¢in tedbirler alarak kriz ddnemlerine
hazirlanmalidirlar. Eger organizasyonlar kriz ortamindan basarisiz olarak
ciktilar ise, krize neden olan sebepleri arastirmali, analiz etmeli ve sonucunda
yeni bir slire¢ baslatarak, kriz sonrasi olusacak firsatlara ve tehditlere

hazirlanmalidirlar.

Organizasyonlar1 kriz ortamina gotiiren bircok sebep vardir. Bu
sebepler hem organizasyonlarin kendi politikalarindan hem de hizla degisen
diinyamizda  organizasyonu dolayli yoldan etkileyen nedenlerden
kaynaklaniyor olabilir. Organizasyonlarin degisen teknoloji hizina cevap
verememesi ve ihtiya¢ duyulan materyallere ulagsamamasi gibi faktorler kiiresel
sebepler nedeniyle meydana gelebilirken organizasyonun kendi izledigi
politikalar1 benimseyemeyen calisanlar, kotli yonetim tarzina sahip olan veya
dogru yaklasimlar ile siirecin yonetilmemesi organizasyonun kendi

igerisinde ki krizlere neden olabilmektedir.

Kriz ortamina gétiiren bu siireglerin Oniine gecebilmek ve en az zarar ile
atlatmasini saglayabilmek i¢in, daha dncesinden gerekli analizlerin yapilmasi

ve bu analizler sonucunda tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Tabi ki de her



organizasyonun zayif ve gii¢lii yonleri bulunmaktadir. Bir¢ok parametreden
basarili olarak ¢ikmak zor olsa da en zararsiz olarak kriz siirecini gecirmek her
organizasyonun kendilerince belirledigi oranda zarar gérmek ayni zamanda
belli oranda da basariyr yakalamak olacaktir. Kriz 6ncesi, sonrasi ve kriz
siirecinde, en Onemli faktorlerin i¢inde yer alan, tiim bu organizasyonu
planlayan, analiz eden ve bu analizler sonucunda da siirecleri yoneten

organizasyonlarin liderleridir.

Liderlerin analizleri, stratejileri ve silire¢ yonetimi organizasyonlar i¢in
hem normal hem de kriz zamanlarinda 6nemlidir. Liderler organizasyonlarin
basarilar1 icin bir yandan dogru silire¢ yonetilmeli iken diger yandan ise etik
olmalilardir. Liderlerin davraniglar1 ve tutumlari izleyecekleri stratejiler ile
beraber organizasyonda g¢aliganlar1 da etkilemektedir. Siirekli hizli bir degisim
geciren diinyamizda bu degisimin ve gelisimin beraberinde getirdigi krizlerde
kacinilmazdir. Krizlerin bu baglamda artmasi gliniimiizde organizasyon ve kriz
yonetiminin siireklilik arz ettiginin anlamini tagimaktadir. Liderler ylriittigi
stire¢ ve bu siirecte aldigi kararlarin kabul edilmesi ile anlamlandirilir. Yonetim
stirecinin en tepe noktasinda bulunan liderin bu siirekliligi basariyla
sonuclandirabilmesi i¢in etik kavrami baglamin da davranislar sergilemelidir.
Aksi takdir de etik dismma c¢ikildiginda, ¢alisanlarinda bu davraniglari

i¢sellestirerek organizasyona zarar verebilir.

Tiim diinyada oldugu iizere organizasyonlarda da bir takim etik kurallar
mevcuttur. Bu etik kurallar ¢ergevesinde, organizasyonda ki liderin ¢alisanlara
kars1 adaletli olmasi, insan haklar1 perspektifinde yaklasmasi ve uyguladigi
stirecteki ornek davranislar1 ¢alisanlar tarafindan olumlu karsilanmasina sebep
olarak hem siireklilik arz eden kriz yonetimi siirecine hem de ¢alisan

bagliligina olum olarak yansiyacaktir.

Calisanlarin  orgiite olan baglhiligi ve bu bagliligin sonucu olan
motivasyon, calistig1 organizasyona katkida bulunma istegi, organizasyonun
basarili olmasi icin 6nem tagimaktadir. Calisanlarin orgiite bagliligini etkiyen
faktorlerin en Onemlisi de, c¢aligilan ortamda ki ve organizasyon liderinin

davranis ve tutumlaridir.



“’Liderin Kriz Yénetimi Becerisi Ve Etik Liderlik Yaklasiminin Kriz
Donemlerinde Calisan Bagliligina Etkisi’’ nin incelendigi bu ¢aligma alt1 ana

boliimden meydana gelmektedir.

Birinci boliimde aragtirmanin amaci ve 6nemi, aragtirmanin sinirliliklari

ve hipotezleri anlatilmistir.

Ikinci boliimde krizi kavrami ve tanimi, krize neden olan faktorler, kriz
tiirleri, kriz siireci, kriz sonuglari, kriz yonetimi, kriz yonetiminin 6zellikleri,

kriz yonetimi yaklagimlari anlatilmistir.

Uciincii  boliimde liderlik tanimi, lider ve ydneticiler arasindaki

farkliliklar, liderlik teorileri ve etik liderlik agiklanmustir.

Dordiincii boliimde orgiitsel bagliligin tanimi, orgiitsel bagliligin tarihi
stireci, Orgilitsel baglhiligin smiflandirilmasi, oOrgiitsel bagliligin  boyutlari,
orgiitsel bagliliga etki eden faktorler ve oOrgiitsel baglilik sonuglar

aciklanmustir.

Besinci boliimde, veri toplama araglari, arastirma modeli, arastirma

hipotezleri ve elde edilen veriler belirtilmistir.

Arastirmamizin son olan sonug¢ boliimiinde, uluslararasi bir g¢agr
merkezinin Balikesir ilindeki subesinde caligsanlar tarafindan algilanan kriz
yonetimi becerisi ve c¢alisanlar tarafindan algilanan etik lider anlayisinin
calisan baglilig1 ile iliskisi demografik alt boyutlar1 ile analiz edilmis ve

incelenerek yorumlanmustir.

Bu arastirmanin temel amaci; Cagr1 merkezi sirketinde calisanlar
tarafindan algilanan ydneticilerinin kriz yOnetimi becerisi ve c¢alisanlar
tarafindan algilanan yoneticilerinin etik liderlik algisinin ¢alisan baghilig: ile
olan iligkisini incelemektir. Bunun yaninda cagri merkezi c¢alisanlarinin
demografik ozelliklerinin kriz yonetimi, etik liderlik ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin nasil etkilendiginin incelenmesi de arastirmanin alt amaglarin

olusturmaktadir.



Bu aragtirmada cagr1 merkezinin secilmesi sektorel anlamda krizlerin
yogun yasanmasi, degisim ve yeniliklerin glinlimiiz diinyas: ile parelellik

gostererek hizli olmasi ve insani iliskilerin siirekliliginden dolayidir.

Bu arastirma calisan bagliligi lizerinde kriz yonetiminin ve etik liderlik
anlayisinin iligkisini tespit etmek bakimindan var olan durumu agiga ¢ikarmasi

ve erisilen neticeleri genellemesi bakimindan 6nem tasimaktadir.



2. BOLUM
KRiZ YONETIMIi
2.1.Kriz

“’Kriz, acilen ele alinmasi gereken onemli bir soruna neden olan ani
veya yavas yavas gelisen bir degisikliktir’’ (Cep Yonderi Dizisi, 2008; 14).
Kriz, bir¢ok nedeni olan ve bu nedenlere bagli sonuglar doguran bir kavramdir.
Gozlemlerin degisik noktalarindan bakilmasi farkli siiregler yasanmasina ve
buna bagli olarak siireci takip eden kisilerin farkli bakis agilara sahip olmasina
neden olacaktir. Krizlerin birden ¢ok plana, stratejiye ve sonuca ulasmasinda ki

yaklagimi ile aslinda yonetimini de bir o kadar zorlastirmaktadir (Eginli, 2014;

33-66).

Glinlimiizde gazete makalelerinde, resmi hiikiimet raporlarinda, "kriz"
kelimesini kolayca bulabiliyoruz. Kriz terimi, ¢ok c¢esitli durumlar igin
kullanilmaktadir. Ornegin siyasi skandallar, kentsel protestolar, terdrist
saldirilari, depremler, salginlar, hava kazalari, pandemik virisler, Kimyasal
patlamalar, orman yanginlart ve ekonomik krizler gibi. Oyle goriiniiyor her
zamankinden daha fazla dikkat ¢ekiyor. Acikca, bir kriz olayi, bir sistemin
goriiniiste diizenli evriminde bir kaos durumunu ifade eder. Kriz, dncesinde ve
sonrasinda istikrarin izledigi bir diizensizlik donemine isaret eder. Ekolojik
kriz, bir popiilasyonun varliinin degismesi veya yok olmasini ifade
eder. Ekonomik kriz, uzun bir donemdeki diisiisii ifade eder. Siyasi bir Kriz,
kurumlar ve siyasi se¢kinler, bagka bir aktor grubu tarafindan degistirilme riski
altindadir. Krizler olagan isleyis yollarinin artik ¢alismadigi gecis asamalaridir.
Insanlarin ¢ogu, bu gegisleri liderler esliginde énlem alinmasi gereken acil bir
tehdit olarak goriiyor. Bu sebep ile ele alinmasi gereken, {i¢ ana bilesen vardir
bunlar; krizi telafi etmek, aciliyet ve belirsizliktir (Boin vd, 2005). Hasar
tehdidi, bir dogal afetin neden olabilecegi, kokli giivenligi ihlal eden yikim
veya oliimdiir. Insanlarin giivenlik degerleri, akut bir kriz algisma neden
olur. Kamu kuruluslarinda olay, medya ve dis aktorler tarafindan

cercevelendiginde bir krizi tetikleyebilir.



Aciliyet duygusu zamani gerektirir. Liderlerin zaman ufku Onemli
Olciide kisaldiginda ortaya cikan sikistirma olgusu bir kriz sirasinda krizdeki
yiiksek dereceli belirsizlik gibi potansiyel sonuglari igerir ve tehdidin niteligi,
ayni zamanda baslangi¢ ve acil durum gibi diger faktorlerden de etkilenir (Boin

ve digerleri, 2005).

Bir kriz yerel, uluslararasi, ekonomik, kiiltiirel, dogal veya insan yapimi
olarak ortaya cikabilir. Bu faktorlerden yola ¢ikarak, bilim insanlari bir krizin
tic kritik unsurunu kullanarak tipolojiler gelistirmeye calistilar. Yukarida
bahsedilen, nasil farkli olduklarini ve nasil farkli zorluklar ile karsilasa

bilinecegini agiklamaktadir (Boin ve digerleri, 2016).

Bir krizin tehdit unsuruna bakarken, dnce neyi etkileyecegi konusunda
ayrim yapilabilir. Kriz, saglik ve gilivenligi tehlikeye atabilir ama ayn1 zamanda
bir kamu kurum veya kurulusunun performansiyla da ilgili olabilir. Tehdit
unsuru i¢in ikinci bir ayrim, nerede olduguna bagl olarak yapilir. Kriz yerel
veya ulusal diizeyde olabilir veya birka¢ cografi bolgeyi tehlikeye atabilir.
Hatta sinir otesi krizlere doniisen politika alanlari, ¢ok daha zorlayicidir.
Konvansiyonel sinirlara saygi duyan krizleri yonetmek ve kontrol etmek daha
kolaydir. Bir krizi incelerken bir tehdide verilen ya da algilanan aciliyet diizeyi,
kriz durumuna gore farklilik gosterebilir. Bir sorunun hizli bir ¢oziime ihtiyag
duydugu konusunda hemfikir olanlarin orani, daha fazladir. Son olarak, krizler
belirsizlik diizeyiyle ayirt edilebilir. Diizenli etkinlikler ve benzersiz etkinlikler
arasinda fark yapilabilir. Ilki (6rnegin kasirgalar, depremler ) yerel ydnetimler
tarafindan idare edilmesi kolaydir, ¢linkii daha dngortlebilirdirler ve bunlarla
basa ¢ikmak i¢in standart isletim prosediirleri vardir. Diger kriz vakalari, kisa
stireli ve ¢ok sayida sorun olmasi nedeniyle yiiksek derecede belirsizlik yaratir.
Ayni anda ortaya c¢ikan krizler neye ya da kime giivenilecegine dair bilgi
eksikligi yaratabilir (Boin ve digerleri, 2016).

Bir krizi neyin igerdigine dair iki diisiince okulu vardir: bunlardan ilki
nesnel okul ikincisi 6znel okuldur (Drennan ve digerleri, 2014). Nesnel okul
icin literatilirde {i¢ kosulla ilgili genis bir anlagsma vardir. Bir olayin kriz olarak

kabul edilmesi icin olmas1 gerekenler: ciddi tehdit, biiyiik belirsizlik ve acil



eylem ihtiyacidir (Drennan ve digerleri, 2014). Ikinci kol ise &znel okuldur.
Insanlarin  nasil ¢ahistigina odaklamirken yorum ve siireci vurgular.
Cevrelerindeki diinyay1 kavrar ve insa eder. Tek bir olay iizerinden farkli
kisileri, kuruluslar1 ve hatta uluslararas1 kurumlarin géziinden bakarak olaylar1
her bir varlik i¢in farkli degerlendirebilirler (Drennan ve digerleri, 2014). Bu
unsur politika yapicilar olarak varsayar isek politikact i¢inde bulundugu kriz
esnasinda krizi reform yapmak i¢in bir firsat olarak algilayabilir (Bannink ve
Resodihardjo, 2006: 1-20). Oysa diger politikacilar, ayn1 krizi konumlar1 veya
giivenlikleri icin bir tehdit olarak algilayabilirler. Her iki diisince okulu da
Oonemlidir, ancak birincisi i¢in ayni fikirde olmak kaginilmazdir, fakat ikincisi,
farkli aktorlerin farkli tehditleri de algiladigi i¢in birgok yorum uyumsuzlugu
meydana gelebilir. Bu nedenle, ii¢iincii diisiince ekolii, elestirel realizm ortaya
cikmistir. Onceki iki dizinin temel degerlerini igerir. Elestirel realizm bakis
acist ile, kriz su sekilde tanimlanmaktadir: * bireylerin, kurumlarin, toplumlarin
veya rutin normlarin, giinlik isleyisin Otesinde tehditlerle karsi karsiya
kalindiginda, onemi ve etkisi bu kosullarin % 50'si bireysel algilara gore
degismektedir ” (Drennan ve digerleri, 2014) . Bu tanim, asikir olagan ve

sorunlu durum arasindaki gerilime dair i¢gdrii saglar.

2.2 Krizin Ozellikleri

Her kriz benzersizdir. Her birinin kendi faktorleri, sonuglari, donemi,
ritim ve bilinmeyenleri vardir (Boin ve digerleri, 2005). Birgok tanimda oldugu
gibi, belirsizlik, beklenmedik tehditler, yliksek diizeyde politika yapicilar
tarafinda endise, siddet olasiligi, varsayim 6nemli ve acil kararlarin baski
altinda alinmas1 gerektigi, eksik bilginin varligi, stresli bir ortam ve zaman
sinirlamasi olarak tanimlanir (Boin ve digerleri, 2005; McConell ve Drennan,
2006; Rollo ve Zdziarski, 2007). Kriz aniden ortaya ¢ikar, ¢ikarlari tehdit eder
ve bircok yeni durumlari ve Kkisileri olusan kriz ortamina dahil eder.
Belirsizlikler bazen basa ¢ikmak icin oldugundan fazla {irkiitiicii olarak
goriilebilir (Gilbert ve Lauren, 1980: 641). Fiziksel veya fiziksel olmayan
krizler ayn1 zamanda giivenlik, huzur veya saglik gibi temel insan ihtiyaclarini

da tehdit eder (Mitroff, 2001; Boin ve digerleri, 2005).



Krizlerin hem beklenmedik bir anda ortaya ¢ikmasi hem de karmasik
durumu beraberinde tagimasi asirt psikolojik stres getirmektedir (Schneider,
1995). Nitekim modern krizler kiiresellesen bir diinyada git gide artis
gostermektedir (Lagadec ve Carli, 2005: 39-41). Kiiresellesen gelisimler ile
beraber modern krizler de giderek artiyor ve olusan tehditler artik daha ¢ok
uluslararas1 bir karaktere dogru evrim geciriyor (Rosenthal ve digerleri 2001:
5). Krizler agisindan giiniimiiz diinyasinda siirlarinin kalktigini ve krizlerin
artik olustuklar1 yer ile smirli kalmadigimi gérmekteyiz. Ciinkii bir tilkedeki
herhangi bir kriz hizla digerlerine de sigrayabilir ve tiim etkisi altina alabilir

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

Kriz durumu asagida ki sekilde analiz edilebilir. Ilk asama uyar
asamasidir. Kriz evrimlesen bir degisiklikse, dnceden tahmin edilir ve bu
nedenle basa ¢ikmasi ¢ok daha kolaydir. Aksine, eger bir kriz aniden ortaya
cikarsa, onceden taniamaz ve bu nedenle bas etmek zordur. Ikinci asama, geri
doniisii olmayan noktadir ve kriz olsa bile kontrol edilemez, iizerinde ancak bir
miktar etki yaratmak miimkiin olabilir. Krizin ikinci asamasinda 6zellikleri hiz
ve yogunluk ¢ok &nemlidir. Ugiinciisii temizlik asamasi, bir iyilesme siireci ve
kendi kendini analiz etme donemidir. Onceki asamalardan daha fazla kriz
yonetim plan1 yapilir. Genellikle kriz bu déneminde gercgeklesir. Son asama ise
bizlere su durumu gosterir: Tekrar yasanmamasi i¢in alinacak dnlemler ve krizi

firsata doniistiirme sansini analiz ederek firsat1 yakalamak (Fink, 2002).

2.3.Krize Neden Olan Faktorler

Glinlimiiz diinyas1 ve cevresel faktorler hizli ve devamlilik ile
degismektedir. Belirsizlik ortami ve beraberinde getirdigi alinacak aksiyonlarin
karmasiklig1 siiregteki tahmin yetenegini de giiglestirmektedir. Olusan bu hizli
degisim ve stireklilik arz eden belirsizlikler tehdit ve firsatlar1 da beraberinde
getirmektedir (Aykag, 2001: 125). Sirketin gelecege doniik tim planlar1 ve
programlar1 bu c¢izilen cerceve ile firsatlar1 ve tehditleri gorebilme, analiz

edebilme son olarak da gerekli aksiyonlar1 alabilme kabiliyetine baglhdir.



Kriz siiregleri hakkinda yapilan ¢aligmalar incelendiginde dis ¢evresel
faktorler ve kurum igi yapisal sorunlar olarak ayrildigini ve bu iki sorunun tiim

kriz yonetim stirecini etkiledigini gérmekteyiz.

2.3.1. Dis Cevre Faktorleri

Organizasyonlar kendileri disinda bir¢ok farkli etkilesimde bulundugu
yapilar ile vardir. Her organizasyon etkilesimde bulundugu organizasyonun
kosullarindan ve iletisiminden etkilenir. Cevresinde ki organizasyonlar ile
iletisimin nasil olacagini ve siireclerinin her birinin nasil yonetilecegini kontrol
eder (Gugli, 2003: 61). Farkli organizasyonlarin ve bu organizasyonlarin
sundugu kosullar1 gozlemlemek, gerekli analizleri yapmak ve yorumlarda

bulunmak ¢evre analizidir (Glueck, 1980).

Bu kosullara gore ¢evre analizinde bulunurken ayni zamanda birden
fazla alt kosullari, alt cevre faktorleri de incelenmesi gerekmektedir. Bu
dogrultuda inceleyecegimiz faktorler sunlardir; politik c¢evre, yasal gevre,
ekonomik c¢evre, sosyokiiltiirel cevre, demografik g¢evre, teknolojik g¢evre,
uluslararas1 ¢evre ve dogal cevredir. Inceleyecegimiz cevre faktdrleri de

kendileri gibi bazi alt faktorlere ayrilmaktadir (Dinger ve Fidan, 1999: 108).

2.3.1.1. Politik Cevre Faktorleri

Organizasyonun faaliyette bulundugu yerelde, ulusal ve uluslararasi
resmi kurumlar ve iliskili oldugu kuruluslar ile olusan ortamdir (Ulgen ve
Mirze, 2004: 112). Organizasyonu direkt ve aninda etkiledigi i¢in siireklilik arz

ederek incelenmesi, takip gerceklestirmesi gerekmektedir.
2.3.1.2.Yasal Cevre

Ulusal ve uluslararas1 alanda organizasyonu etkileyen, organizasyon
siirlarint yasalar ve kanunlar ile belirleyendir. Organizasyonlarin bu yasa ve

kanunlara uymasini gerektiren ortamdir (Hall, 1977: 304).



2.3.1.3.Ekonomik Cevre

Organizasyonun bulundugu ve iliskili oldugu ortamda ki para birimi,
parasal politikalar, yerel gelirler, dogrudan veya dolayli olarak organizasyonu
etkileyen tiim mali islemlerdir. Uyguladiginiz mali politikalar ekonomik gevre
ile uyusmazligina distiigiinde bulundugunuz organizasyonun islevselligide

zorlasacaktir (Ergin, 1992: 53).
2.3.1.4.So0syo-kiiltiirel Cevre

Egitim, kiiltiir, sanat, gelenek gorenekler ve inan¢ olmak {izere
Organizasyonlarin iletisimde oldugu kisi veya kurumlarin genel deger ve
yargilar1 sosyal cevreyi olusturmaktadir. Eger bulundugunuz konum sosyo-
kiiltiirel yapiya uyum saglayamaz veya sosyo-kiiltiirel ¢evre tarafindan karsi

tarafta algilanirsa yikici etkileri olabilir (Alpugan, 1996; 73).
2.3.1.5.Demografik Cevre

Niifus planlamalari, organizasyonun g¢evresinde olan niifus yapisi ve
ozellikleri ile niifus trendleri demografik ¢evreyi olusturur (Hall, 1977: 304).
Organizasyon basarist i¢in planlamalar1 demografik c¢evreye gore yapmak
ornegin gen¢ bir nufiisa sahip cevre ise bu duruma uygun politikalar

gelistirmek onemlilik arz etmektedir.
2.3.1.6.Teknolojik Cevre

Organizasyonlar belirli ama¢ ve hedeflere ulagsmak icin baz
materyallere ihtiyag duymaktadir. Bu materyaller hizla gelisen diinyamizda
devamli yenilenme degisim asamasinda olabilirler. Bu nedenle gelisim ve
degisim ekseriyetinde bulanan bir cevredir (Ulgen ve Mirze, 2004). Isletmeler
bu cevreye karsi arastirma ve gelistirme isleyislerine nem vermelidir (Mucuk,

1993: 34).
2.3.1.7.Uluslararasi Cevre

Organizasyonlarin {ist ekseriyetinde yer alan yerel alanlar disinda

ekonomik anlasmalar, savaglar, salginlar gibi unsurlarin oldugu cevredir (
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Mucuk, 1993: 35). isletmelerin iliskili oldugu uluslararas1 ¢evre yeni pazarlar
ve organizsyonun bulundugu pazara giris avantajlari ile dezavantajlari

barindirmaktadir.
2.3.1.8.0las1 Rakiplerin Tehdidi

Icinde bulundugunuz faaliyet alam ve pazari yeni girisimcileri tesvik
edebilir. Bu pazara girigler genel itibari ile iki kosul ile gergeklesebilir.
Bunlardan ilki bir girisimcinin bulundugunuz pazara yeni bir isletme agarak
girmesi iken digeri girisimcinin pazarda var olan bir organizasyon ile birlesme
veya satin almasi ile gerceklesebilir. Bu konuda engelleyici faktorler
bulunmaktadir ve giris engeli olarak tanimlanan bu faktdrler ne kadar yiiksek
ise o pazara girmek isteyen organizasyonunda bir o kadar c¢ekimserligi
olacaktir. Pazara giris maliyeti ve karlilif1 ise organizasyonlarin giris engelini

asabilmesi i¢in en onemli faktordiir (Barney, 1997).
2.3.1.9.1kame Uriinlerin Tehdidi

Bir miisteri i¢cin organizasyonunuzdan alinan hizmetin benzerini farkli
sekillerde alabiliyor ise bu durum ikame olarak adlandirilir. ikame iiriinler
piyasaya farkli bir bakis acis1 ve fiyatlandirma politikas1 getirerek belirli
tiriinlerin karliligini kesebilir (Tengilimoglu ve digerleri 2009: 40).

2.3.2. Orgiit i¢ci Faktorler

Her organizasyonun kendi kiiltiirii vardir. Bir kurulusun rekabet etme
ve dis ortamdaki degisikliklere basarili bir sekilde yanit verme yetenegini
etkileyen hemen hemen her sey nihayetinde kurulusun basaris1 veya
basarisizlign bu kiiltiiriin bir yoniidiir. I¢ faktorler, organizasyonun hem
bagimsiz bir organizasyonel varlik olarak hem de dis ortamina yanit olarak
nasil ilerleyecegini belirler. I¢ faktorlerin en iyi yani, kuruluslarin onlari
kontrol etmesidir. Bu boliimde, farkli i¢ faktor tiirlerini inceleyecegiz ve hem
bunlarin organizasyon kiiltiiriinii nasil etkiledigini hem de bir organizasyonun
bunlari nasil etkileyebilecegini inceleyecegiz (Wheelen ve Hunger, 2001,

Pearce ve Robinson, 2014).
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2.3.2.1.Misyon

Bir organizasyonun varligi ve kurulus amaci nedir sorularini kendimize
sordugumuzda sirketlerin kurulus asamasinda bizlere bilgiler verdigi misyon
boliimiinii bulmaktayiz. Basariya ulagmak isteyen bir organizasyon nihai amaci
ile ilgili net bir algiya ve bu amaca yonelik alacagi aksiyonu planladigini
bilmektedir. Ornegin Steve Jobs’un Apple gibi bir sirket i¢in orijinal misyonu,
sirketin nihai hedefi olan “’Diinyaya katkida bulunmak’” ve bu amaca nasil
ulasmay1 amacladigini, akil ve bilim i¢in araglar gelistirip, yaratarak birkag
ciimleyle agiklamistir. Misyon ve amaglarda kriz dénemlerinin asilmasinda

onemli gorev iistlenmektedir (Patrick, 2019).
2.3.2.2.Liderlik

Biiyiik liderler ilham kaynagi olur ve organizasyonu yonlendirir. Cogu
zaman bunu en ikna edici sekilde ifade etmenin ve basariya yoneltmenin yolu
ornek olmaktan geger. Ornegin 30 yillik tecrit edici hapis cezas1 sonrasinda
Nelson Mandela, iilkeye liderlik etmek i¢in Giliney Afrika’ya donmiis ve
sonrasinda iktidar olmustur. Iktidara geldikten sonra aym kétii durumu bagka
kisilere yasatmak i¢in eline bir firsat ge¢cse de dyle davranmamis ve bunun
yerine hosgoriiyii, empatiyi ve bagislayici tavri savunmustur. Bu davranisi
sonucunda da Giliney Afrika minimum siddetle bagimsizligin1 kazanmistir.
Liderlik kriz 6ncesi, kriz sonrasi ve kriz donemlerin de 6nemli bir faktor olarak

karsimiza gelmektedir (Patrick, 2019).
2.3.2.3. Tletisim

Basartya ulasmis organizasyonlar, ekiplerin ve ekip liderlerinin
sonuglarin1 daha iyi standartlara getirmek icin Ozgilirce ve siirekli iletisim
kurdugu giiclii iletisim kanallarin1 gelistirir. Bu ¢ift yonli iletisim, hiyerarsik
yap1 boyunca yukar1 ve asagi dogru, yani sirasiyla yukaridan asagiya dogru
ilerler. Iletisimde sorun yasayan organizasyonlar genel itibari ile kat1 liderlik
yapilarina sahiptirler. Sagliksiz iletisim ve iletisimden kaynakli uyusmazliklar

ani ve baskin krizlere neden olabilir (Zillioglu, 1993: 129).
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2.3.2.4.0rganizasyon Yapisi

Daha onceki zamanlarda, ¢ogu organizasyon en tepeden en asagiya
dogru tanimlanan birden fazla liderlik ve yonetim evreleriyle oldukca
hiyerarsik yapilara sahipti. Daha da yakin zamanlarda, diiz yapilara sahip yani
organizasyonun en tepeden en asagiya birkag hiyerarsik katmani olan kuruslar
olusmaya basladi. Bu tiir organizasyonlara sahip kuruluslar daha iyi
performans gosterdigine dair anlayislar kurum kiiltiirleri tarafindan
benimsenmeye basladi. Ornegin yenilikcilige odaklanan ve belirli bir basariyi
yakalayan kiiresel malzeme sirketi olan WL Gore, 10.000’den fazla personele
sahiptir, ancak tiim sirkette ii¢ hiyerarsik seviye vardir. Bunlar, demokratik
yollar ile secilmis CEO, birkag grup baskani ve sirkette calisan tiim
personellerdir (Dinger, 2013: 310).

2.3.2.5.08renme

Ogrenme, insanoglunun en temel faaliyetlerinden birisidir ve tiim
organizasyonlarin bagarisini  dogrudan veya dolayli yollar ile etkiler.
Teknolojik gelismeler daha cabuk degisim oranlarina yol actik¢a, basaril
kuruluslarin, yeniligi tesvik eden ve her c¢alisganin deneyimine 6grenme ve
kesfetme firsat1 ekleyen planlama bulmasi gerekmektedir. Ornegin, Elon Musk
liderliginde ki Tesla, Space X gibi sirketler giinlimiiziin basarili
organizasyonlar1 olarak nitelendirilir ve aslinda 6grenen organizasyonlardir.
Elon Musk’ 1n uzman olmadigin alanlarn kesfetme ve merak istegi ona biiyiik
avantajlar sagladi. Bunun sebebi daha once hi¢ bilmedigi bir alana giris
yaparken diger alanlardan Ogrendigi durumlari ve Ogretileri halihazirda

ilgilendigi sirketler tizerinde uygulamasi olmustur (Saadat, Saadat, 2016: 221).
2.4. Kriz Tiirleri

Farkli krizler oldugu kadar olas1 kriz tiirleri de var gibi goriintiyor. Kriz
yonetimi bilim insanlar1 kriz tiirlerine iliskin ¢esitli bakis acilar gelistirdi. Ug
merkez kriz tliri vardir. Bunlar olacak kriz tepkisini baska sekillerde
degistirme egilimindedir. Ik tip ani veya acil kriz tipidir. Bir kriz durumunun

geleneksel goriiniimii olan hizli, beklenmeyen bir olay (deprem gibi). Cogu
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durumda, bir beklenmedik kriz hem sahada hem de kriz merkezinde kafa
karisikhigina yol acarsa, yamtta biiyiik 6lciide dogaclama iiretir. Ikinci tip,
stiriinen bir krizdir ve su 6zelliklere sahiptir; Savunmasiz kosullar ve baskilar,
genellikle yillar i¢inde kademeli olarak artar. Bu duruma o6rnek olarak kiiresel
1sinma verilebilir. Daha genel olarak, siiriinen krizler gizlilik tarafindan
gindeme getirilen ve genellikle erken asamalarinda fark edilmeyen veya
reddedilen giindemdir. Bu nedenle, "her zamanki gibi is" yanitt olusturma

egiliminde olacaklardir (Kent, 2010; Massey ve Larson, 2006).

Ucgiinciisii haftalarca, aylarca hatta yillarca siirebilen kronik kriz tiiriidiir
(Parsons, 1996). Kroniktirler ¢linkii devam eden krizlerdir ve bariz bir ¢oziim
yolu yoktur. Siirekli sorunlardan ders almanin bir sonucu olarak, gerektiginde
kullanilmak {izere bir nevi rafa kalkmis énlemler alma egilimindedir (Boin ve

digerleri, 2005).

2.4.1. Parsons’ a Gore Kriz Tirleri

Kriz iletisimi uzmanlari, kriz tiirlerini kategorize etmek igin ¢esitli bakis
acilart gelistirdiler ve krizleri ii¢ farkli gruba ayirdilar: Bunlardan ilki, acil ve
cok az uyar1 veya hi¢ uyar1 almamis fakat krizin yolda oldugunu gosteren
gruptur. Ikincisi, ortaya ¢ikan krizin organizasyonu etkilemesi aninda olmayan
fakat tahmin edilebilir olan gruptur ve {giinciisii, stirekli, haftalarca, aylarca

hatta yillarca siirebilir (Parsons, 1996).

2.4.2. Ulmer’ e Gore Kriz Tirleri

Ulmer ise krizleri bireylerin kasith ve kasitsiz eylemlerine gore iki sinif
olarak gruplandirdi. Kasitl kriz taniminin igerisinde terdrizm, sabotaj, siddet,
zayif calisan iligkileri, diismanca devralmalar ve etik olmayan liderlik
kavramlar1 yer alir iken kasitsiz kriz tanimi igerisinde de dogal afetler,
hastaliklar, salginlar1 ve dngoriillmeyen durumlar yer ald1 (Ulmer ve digerleri,

2007).
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2.4.3. Finansal Kriz

Finansal Kriz, organizasyon finansal yani maddi olarak krize girdiginde ortaya
¢ikar. Finansal krizlere ornek olarak, temettii 6demesi, faiz 6demesi, kredilerin
geri 6demesi vb. gibi aidatlarint veya borg¢larin1 6deyecek fonu olmayan bir
isletme verilebilir. Organizasyonda bu denli kriz yasanmasinin en Onemli
nedenleri, isletmenin uzun siire zarara ugramasi veya eksiklik nedeniyle
bor¢larim1 6dememesidir. Boyle bir kriz hesap verebilirlik ilkesini zarara
ugratacagi gibi diger durumlar arasinda da tiiketici nezdinde giivenini kaybeder

(Ozer, 1999: 29).
2.4.4. Teknolojik Kriz

Teknolojik kriz, bir organizasyonda kullandigimiz yaygin bilimsel ve
teknolojik araglarda ki arizalardan meydana gelebilir. Ornegin Facebook sosyal
medya aginin sunucular1 asir1 dolar ve bdylece tiim Facebook sosyal medya
kullanic1 hesaplar1 ve detaylart yok olur ise bu durum teknolojik bir kriz
olacaktir. Genel olarak goriinen teknolojik krizleri, yazilim arizasini,
endiistriyel kazalar1 vb. olarak tanimlayabiliriz. Organizasyon yonetimi,
oncelikle faaliyette olan organizasyonun kayiplarini azaltmali veya arizanin
etkilerini durdurmalidir. Bu 6nemlerden sonra, alandaki uzmanlarin yardimiyla
bozulmus veya kaybedilmis olan1 geri kazanmaya c¢alismali ve ayrica krizin

kaynagint ve nedenini bulmay1 hedeflemelidir (Nystrom ve Starbuck, 1984:
55).

2.4.5. Kaotii Niyet Krizi

Tiim organizasyonlar, kurumlar ve isletmeler birbiriyle rekabet
eder. Ancak bazi rakipler o kadar asiriya kagarlar ki, rakip organizasyonla
rekabet etmek yerine direkt olarak organizasyonun isini mahvetmeye, yok
etmeye yonelik adimlar atarlar. Rakibin uyguladigi asirtya giren taktikler, isi
mahvetmek icin yanlis bir girisimin hatta yasadisi faaliyetlerin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikar. Bu tiir faaliyetlerin tiimii kot niyet krizi olarak tanimlanir.
Bir sirketin sunucusuna girmek ve miisterilerinin verilerini silmek, {irtinlerini

kurcalamak ve imalat hatasi yaratmak kotii niyet kriz tiirtine 6rnek verilebilir.
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Onlemler, kaynagi bulmay: ve krizi kimin gergeklestirdigini belirleyerek en

kisa siirede zarar1 en aza indirmeyi igerir (Pagan, 1986: 12).

2.4.6. Dogal Kriz

Dogal Krizler, bir volkanik patlama, sel, yangin vb. gibi dogal bir
olayin dogrudan sonucu olarak olusan krizlerdir. Bu krizler yonetimin elinde
olmayan sebepler ile ¢ikmaktadir. Diger krizlerden farkli olarak
onlenemez. Kriz yoneticilerinin ise Oncesinde atacagi adimlar, Onceden
depreme dayanikli binalar insa etmek, tahliye planlari hazirlamak, gerekli
analizler ile dogru konum tespit etmek vb. tedbirler olarak alanin bosaltilmasi

ve hafifletici 6nlemlerin alinmasini saglamalidir (Boin ve Arjen, 2004: 167).

2.4.7. Aldatma Krizi

Aldatma krizinin temelinde bilgi gizlenmesi yatmaktadir. Ozellikle
tilkketici ve yoOnetim tarafindan gizlenen bilgilerden olugmaktadir. Aldatma
krizine yol agan durumun temel amaci yasal olmayan kazanglar elde etmektir.
Aldatma krizini olusturan etkenler bu tiir gercekleri gizlediginde her iki taraf
icinde biiylik miktarlarda kayiplar meydana gelmesi ile sonuglanir. Kriz
yonetimlerinde bilginin giicii ¢ok dnemlidir. Kriz yonetim siireglerinde bilginin
ilgili taraflara aktarilmasi, kriz yonetim siirecinin ne kadar dogru veya yanlis
gittiginin anlagilmasi1 ve kaybolan zaman ve siirecin zararini azaltmak ig¢in

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

2.4.8. Carpik Yonetim Degerlerinin Krizi

Carpik yoOnetim krizi, organizasyon ve bulundugu konumun sosyal
degerleri, organizasyonu olusturan kisiler ve yatirimcilar1 ihmal etmek olarak
tanimlanir. Carpik yonetim krizi, kisa vadeli ekonomik kazanimlara ulasilmak
istendiginde meydana gelmektedir. Organizasyon icinde ki c¢alisanlarindan,
organizasyonun iletisimde oldugu yan kuruluslar ve miisterilerinden daha ¢ok

maddi boyuta 6nem vermesi ile ortaya ¢ikar (Newsom vd, 1989: 451;).
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2.4.9. Yonetimin Kotiiye Kullamimi Krizi

Yonetimin  kotiiye  kullanimi  krizi, organizasyonun bagsindaki
yoneticilerin veya liderlerin amag ve hedeflerine ulagmak igin giristikleri yasal
olmayan faaliyetlerin bir sonucudur. Bu tiir eylemlerin tiimii organizasyonun
normalde karsilasabilecegi farkli kriz tiirleridir. Tiim bahsedilen kriz tiirlerinin
kontrol altina alinmasi ve basarili bir sekilde sonuca ulasmasi i¢in Kkriz
yonetiminde farkli yaklagimlar mevcuttur. Organizasyonun varligint devam
ettirmesi ve faaliyet gosterdigi alanda ayakta kalmasi i¢in tereddiitte mahal
vermeden bir an evvel onem almalidir. Kriz yonetimi bu boyutlar ile bir
beceridir ve kisisel niteliklerin verimli bir sekilde siirdiiriilmesi gerekmektedir

(Luecke, 2007: 5).

2.5.Kriz Yonetimi

Kriz yonetimi, en basindan sonuna kadar plan ve program dahilinde
stirdliriilmesi gereken siireglerin tiimiidiir. Kriz siiregleri kronolojik olarak kriz
oncesi, kriz am1 ve kriz sonrasi olarak {i¢ grup halinde ele alinmistir. Kriz
yonetim siiregleri krizin yasadigi zamandan baglayarak degil ilk sinyal verdigi
veya verebilecegi en erken sathadan baglayarak gerekli hazirliklar alinmasi ve

planlanmasinin yapilmasi gerekmektedir (Glines ve Beyazit, 2010: 29).

Kriz yonetiminde hiz ve maliyet konusu yonetim siirecini etkileyen
onemli faktorlerdir. Bu iki konuyu kriz yoOnetim asamalarinin tiimiinde
oncelikli hale getirerek en az zarar ile nasil minimize edilebilecegi hakkinda

planlamalar yapilmalidir (Sevim ve Siirmeli 2009: 151).

2.5.1. Kriz Yonetimi Modelleri

Bir krizi yonetmek onu ortadan kaldirma, yok etmekten daha ¢ok
kontrol etmektir (Schulman, 1993: 353). Kriz y6netiminin amaci, baski altinda
calisgirken en iyi yontemlere dayali ve gerceklik cergevesin de zamaninda
kararlar vermektir (Pearson, 2002: 70). Kriz yonetimi, bir kurulusun esnek

tepki verme yetenegini gelistirmekle ilgilidir. Kriz ortaya ¢iktiginda hizli ve
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gerekli kararlarlar verebilmek yoOnetim agisindan ©Onem tasimaktadir
(Lockwood, 2005: 2). Bununla birlikte, herhangi bir krizi yonetmek sadece
teknik bir karar alma ve wuygulama meselesi degildir. Ayn1t zamanda
dayaniklilik i¢in nihai bir test saglar (McConnell ve Stark, 2002: 664; Boin ve
digerleri, 2005). Herhangi bir yonetime benzer sekilde, kriz yonetimi de bir
stirectir ve bu siire¢ literatiirdeki bilim insanlar1 tarafindan farkli sekillerde

tanimlanmastir.

2.5.1.1.Petak Modeli

Kriz yonetimi siirecini su dort asamaya ayirir: azaltma, hazirlikli olma,
miidahale ve iyilestirme: Petak ilk asamayr su sekilde degerlendirir neden
oldugu bilinen bir alam1 hedefleyen bir "risk azaltma programi". Diger bir
deyisle, drnegin bir afetin zararim azaltmay1 amaglamaktadir. Ongdrmek igin
uyar1 sistemlerine ve ileri teknolojinin kullanimina yatirirm yapmak hafifletme
cabalarma &mek olarak gelecekteki tehlikeler verilebilir. Ikinci asama, yani
hazirlikli olma asamasidir. Daha spesifik bir risk alani i¢in daha dar bir
terimdir, bir acil durum y&netimi politikas: igerir. ilk iki asama, acil durumun
veya felaketin yikici etkilerini azaltmayi amaglamaktadir. Yanit asamasi olarak
adlandirilan tigiincii agsama, acil arama ve kurtarma operasyonlaridir. Bagka bir
deyisle, yanit faaliyetleri sunlar1 igerir: bir felaketin ardindan acil ihtiyaglar
karsilamayr amacglayan tiim eylemlerdir. Ve son asama olarak kurtarma
asamas1 vardir. Bu asamanin temel amaci organizasyonu normal bir duruma
dondiirmektir. Goriildiigii gibi Petak'n modeli c¢ogunlukla dogal afetlerle

iligkilidir (Petak, 1985: 7).
2.5.1.2.Fink Modeli

Fink’ in dort asamali modeli, krizi genisletilmis bir olay olarak inceler.
Fink bu modeli olustururken 4 asamali tibbi bir agidan bakarak gelistiriyor.
Birinci asama belirtiler, yaklasan krizin uyar1 asmasidir. Ikinci asama siddetli
ve cabuk ilerleyen kriz asamasi liclincli kronik kriz, olay sonrasi iyilesme ve

son agamada krizin ¢oziimiidiir (Fink, 1986).
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2.5.1.3.Mitroff Modeli

Mitroff kriz ydnetimini bes gruba ayiran bir model gelistirmistir. ilk
asama, uyari sinyallerinin tanimlandig: sinyal algilama asamasidir. Ikinci
asama ise uyari sinyallerini arastirma ve 6nleme asamasidir. Ugiincii asama
lyilesme asamasi olarak tanimlanir ve son olarak krizin bir daha meydana
gelmesini engellemek agisindan 6grenme asamasidir (Pearson ve Mitroff,
1993).

2.5.1.4.Augustine Modeli

Augustine (1995) alt1 asamali bir kriz yonetimi modeli gelistirmistir.
Bu asamalar krizden kacinmak, krizi yonetmeye hazirlanmak, krizi saptamak,
krizi dondurmak, krizi ¢6zmek ve krizden kazan¢ saglamaktir. Krizden
kaginma asamasinda, yoneticilerin yapmasi gereken ilk sey, yakinlardaki bir
kriz gelmeden 6nce ve sonra ondan kaginmak i¢in. Augustine'e gére bu asama,
krizi yonetmenin en kolay yoludur. Ayrica yoneticiler krizlerin kaginilmaz
olduguna inandiklar1 i¢in bu asamay1 gérmezden gelme egilimindeler. Ikinci
asama olan krizi yonetmeye hazirlanma asamasidir. Ikinci asamada yapilmasi
gereken bir dizi temel gorev vardir. Bir kriz ekibi hazirlamak, kriz merkezi
kurmak, acil durum planlar1 yapmaktir. Ugiincii asama olan krizi saptama
asamasinda Augustine'e gore, yaklasan bir krizin farkina varilmiyorsa yanlis
siniflandirilmistir. Bu sebeple dogru simniflandirma yapmak kriz yonetimi
acisindan biiyiilk Onem tagimaktadir. Dordiincii agama krizi dondurma
asamasidir. Model, krizin ardindan onu kontrol altina almanin gerekli oldugunu
sOylemektedir ve sonra paydaglar1 bilgilendirmek gerekmektedir. Bunu
basarmak i¢in bir kriz yonetimi ekibi kurmak zorunluluk arz etmektedir.. AKsi
takdirde, bilgi kirliligi kaginilmaz olacaktir. Besinci asama ise krizi ¢6zme
asamasidir. Augustine gore, bir kriz kontrol altmma alindiginda hig
bekletilmeden ¢Oziilmelidir. Aksi takdirde krizin derinlesmesi
muhtemeldir. Dolayisiyla bu asamada hiz ¢ok 6nemlidir. Son ve altinci agama
ise krizden kar elde etmektir. Bu asamada bireylerin ve kuruluslarin bazi

kayiplarini geri alma sans1 vardir (Augustine, 1995).
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2.5.1.5.Burnet Modeli

Burnett (1998) tarafindan gelistirilen modeldir. Kriz ydnetimini
engelleyici faktorlerin iizerinde durmustur. Bunlar zaman baskisi, kontrol
sorunlari, tehdit seviyesidir. Modele gore tanimlama, yiizlesme ve yeniden
yapilandirmadir. Her asamada gergeklestirilmesi gereken bazi 6nemli gorevler
vardir. Krize hazirlanmak i¢in hedef olusturma ve g¢evre analizi yapilmasi
gerekmektedir. Kriz basladiginda, bir organizasyon bir strateji olusturmali ve

sonra onu degerlendirmelidir (Burnet, 1998: 132).

2.5.1.6.Littlejohn’un Alti Adim Kriz Modeli

Littejohn’un ortaya koydugu modeldir. Bu 6 adim siras1 ile durum
izleme, Kkriz tespiti, kontrol altina alma, kriz miidahalesi, etkisini azaltma ve
iyilesme. ilk adimda, organizasyona goz kulak olunmalidir. Her seyin olmasi
gerektigi gibi olup olmadigini 6grenmek yil boyunca kontrol etmeli ve bu siire¢
devamli siirdiiriilmelidir. Ikinci adimda isleyis teknikleri ve yontemleri, rutin
olarak izlemeli ve kontrol edilmelidir. Burada ki amag, bir seyin sorunlu
oldugunu diisiindiiren olaylar1 ve egilimleri belirlemektir. Ugiincii asamada,
yiiksek oOncelikli hedefler tespit edilir veya degerlere yonelik bir tehdit
oldugunda ortaya ¢ikacaktir. Dordiincii asamada bilgi edinme odak noktasi
olmalidir, krizin nedenlerini anlamak i¢in. Alternatif segenekler belirlenmeli ve
daha sonra bir plan uygulamaya konulmalidir. Miidahale sirasinda, belirlenen
strateji onceki asamada gelistirilen plana uygun olarak kullanilmalidir. Besinci
adimda, alinan Onlemin sonuglarimi degerlendirmek Onemlidir ve eger
yoneticiler secenekleri gézden gecirmezse tiim siire¢ en basa donebilir. Ve
altinc1 adimda ise normallige donmek i¢in bir zaman c¢izelgesi olugturulmalidir

(John, 2000: 159).
2.6. Krizin Etkileri

Tanimladigimiz kriz dahilinde, kriz alisilmadik bir durum veya
ongoriilemeyen bir olaydir. Bireyleri veya organizasyonu ekonomik ve manevi

itibarin1 etkileyebilir ve diger organizasyonlar ile iliskilerine zarar verebilir
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veya bunlar tehdit edebilir (Coombs, 2009: 100; Ulmer, Sellnow ve Seeger,
2007). Krizler, insanlarin kendilerine ve yasamlarina iliskin algilarini bozabilir.
Bagka bir deyisle, 6ngoriilemeyen bir olayin ge¢ algilanmasi, organizasyonun
igerisinde ki ve disarisinda ki yapilarin beklentilerini ve bir kurumun

performansini ciddi sekilde etkiler (Boin ve "t Hart, 2006: 42).

2.6.1. Birey ve Kriz iliskisi

Bir kriz, genellikle etkilenen kisinin bakis agisiyla ilgilidir. Biiylik bir
organizasyon da olsa bir krizin ortasinda olan ve dogrudan etkilenen; ayni
zamanda ilk ve en 6nemli yanit verenler o organizasyonun parcasi olan kisiler,
calisanlardir (Reynolds ve Seeger, 2012: 55). Her kriz kendi psikolojik
sonuglarin1 doguracaktir ¢iinkii daha 6nce de belirtildigi gibi krizler insanlari
yogun baski altina alir ve duygusal tepkilere neden olur. Bu duygusal siireg ile
kars1 karsiya geldiklerinde, organizasyon calisanlari soka girebilir ve caresizlik
noktasina gelinceye kadar felg olabilir. Algilanan caresizlik en yikici psikolojik
sorunlardan biridir. Krizin bireyler {izerindeki etkileri genellikle korku,
endiselenme ve strestir. Bir krize verilen yanit ve tanimlama aslinda 6énemli bir
psikolojik diisiincelerdir. Daha Onemlisi, bir kriz sirasinda bireyin aldigi
aksiyonlarin uzun vadeli etkileri olabilir. Genel olarak bir kiginin aylar hatta

yillar sonra duygusal olarak bagli hissedebilecegi unutulmaz bir olay haline

gelebilir (Cavanaugh, 2006: 11).

2.6.2. Organizasyon ve Kriz iliskisi

Organizasyonlar birgok farkli bigimde tasarlanmistir ve igerisinde
hedefler, sistemler, teknoloji ve organizasyonel planlar vardir (Smits ve Ezzat,
2003: 22). Bireyler gibi, kuruluslar da krizlere kars1 savunmasizdir; krizler var
olan organizasyonlarin siirekliligini, isleyisini ve hedeflerini bozma potansiyeli
tasirlar (Klann, 2003; Ulmer ve digerleri, 2007). Krizler, orgiitiin finansal,
fiziksel ve duygusal yapilarmma zarar verebilir ve organizasyonun hayati
yapilarimi tiimiiyle yok edebilir. Kriz durumlarinda olusan, iletisim eksikligi ve

bilgi akisinin kesilmesi sebebiyle organizasyona yiiklenen stresler giin yiiziine
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daha hizli ¢ikarak tehlikeler yaratabilir (Pearson ve Mitroff, 1993: 49; Klann,
2003; Smits ve Ezzat, 2003: 17).

Kriz beklenmedik, dramatik ve ¢cogu zaman istisnai bir olaydir. Kriz
asamasinda ki eylemler organizasyonu kaosa doniistiirebilir ve organizasyonu
yok olma asamasina getirebilir (Victor ve digerleri, 2005: 1). Organizasyonlar1
olusturan ve hedefe gitmesinde yardime1 olan bir faktdrde organizasyon, kurum
kiltiriidir. Kurum kiiltiirleri birden ¢ok degiskenden meydana gelebilir.
Krizler meydana geldiginde organizasyonun kiiltiirlinden gelen direnisini ve
adaptasyonunu ortadan kaldirarak orgiitiin varligini tehdit edebilir. Bu nedenle,

bir kurulus kendi basina yapamaz (Tagraf ve Arslan, 2003: 150).

Kriz, o6zellikle yiikseldiginde ve biiyiidiigiinde, organizasyon yapilari
krizin dogasindaki degisiklikleri yansitmak ic¢in sistematik olarak yenilenme
tepkisinde bulunur. Krizler ayn1 zamanda organizasyonun itibarina zarar verme
tehdidinde bulunur ¢iinkii kriz insanlara organizasyon hakkinda koti
diisiinmeleri icin birgok neden ve sebep verir (Coombs 2007: 164). Itibara
yonelik gercek veya algillanan tehditler, kelimenin tam anlamiyla
organizasyonu bastan asagiya yok edebilir. Neredeyse hi¢bir durum,
organizasyonun itibarina verilen zarardan daha hizli ve daha derin bir sekilde

zarar veremez (Regester ve Larkin 2005: 203).

2.7. Krizin Avantajlar

Krizler genellikle travmatik ve tehdit edici olsa da, ayn1 zamanda bir¢ok
firsatlar1 da beraberinde getirirler. Planlama i¢in bir¢ok potansiyel ders sunarlar
ve yeni olusabilecek potansiyel Krizlere hazirlik firsati saglarlar (Kolb, 1984;
Carley ve Harald, 1997: 310). Kriz oOncesi yaptiklart planlama ve
programlarini test etme, baski altinda ne kadar ise yaradiklarin1 gérme ve bu
dogrultuda aksiyon alma imkani sunarlar. Ayrica kriz zamanlarinda 6grenme
ve farkli agilardan bakma 6zelliginin de normal zamanlara gore daha hizli ve
basarili gectigini belirtmektedir. Kriz zamanlar1 organizasyonlar1 daha dinamik

hale getirmektedir (Boin ve digerleri, 2005).
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Krizler genellikle sadece olumsuz yonleriyle tartisilirken, ayn1 zamanda
yeni yoneticilerin yaratilmasi, degisim firsatlar1 gibi olumlu sonuglar ile
birlikte var olan fakat giin yiiziine ¢ikmayan farkli sorunlari da gézler Oniine
serebilir (Meyers ve Holusha, 1986: 104). Bilim insanlar1 kriz deneyimini
kurumsal degisimle iliskilendirir, radikal ve hizli doniisiimlerin biiyiik
sonuclart olacagini ve performans krizlerine, biiyilk Olclide soklara neden
olacagi, sok dalgalar1 yaratacagi goriisii vardir. Daha 6nce de belirtildigi gibi,
bir krizin temel 6zelliklerinden biri, kurulus veya bir topluluk, dis soklara tepki
olarak hareket etmek iizere tetiklendiginde veya degisiklikler meydana
geldiginde, bu miidahale c¢abalari insanlar1 bir araya getirebilir ve bir kurum
icinde yeni dayanisma ve isbirligini tesvik edebilir (Lalonde, 2004: 88).
Krizleri hem kuruluslar hem de organizyonlar i¢in avantaja doniistiirmenin

yolu bireyleri dogru ve etkili bir sekilde yonlendirmeye baglidir.
2.8.Kriz Yonetiminin Calisan Baghhg Uzerine Etkisi

Ozellikle kriz dénemlerinde organizasyonlarin en kiiciik yap1 tast olan
bireylerin iizerinden c¢esitli planlar yapmak ve uygulamak oldukca giictiir.
Krizler plansiz ve ani olarak karsilasildigindan bu giiclilk ayn1 oranda negatif
etki yaratacaktir. Fakat kriz donemlerinin 6ncesinde yapilan planlamalar ile
calisanlar lizerinde pozitif bir etki sahibi liderseniz, kriz esnasinda yapilan
planmalar daha uyumlu olabilecek 6nceden kazanilmis ¢alisan bagliligi kriz
donemlerinde faydasini gosterebilecektir. Ortaya ¢ikan krizler birinci sirada
organizasyon ¢alisanlarinin  6zgilivenlerini  etkilemektedir. Organizasyon
calisanlarinin statiisii, bilgi ve birikimi gibi faktorleri ne olursa olsun
organizasyon disina itilme tehlikesi ile karsilasabileceklerini diisiinmektedirler.
Bu durumda bir etki yaparak kriz basladigi andan itibaren c¢alisanlarin
verimliligini ve organizasyona olan katkilarini negatif yonde etkileyecektir.
Ayn1 zamanda organizasyon kriz esnasinda varolus savasi verirken hissedilen
bir diger duyguda organizasyondan ¢ikarlmak zorunda kalmasinin yaninda
yiikselisine engel olacagi diirtiisiidiir. Kriz oncesi dénem ve kriz dénemleri
oldukga titizlik ve incelikle karsilikli giiven duygusu icinde ydnetmeleri

orgiitsel baglhiliga katkida bulunarak krizlerin daha kolay asilmasina yardimci
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olacaktir. Organizasyonda gorev alan ve siireclerin yoneticileri her bir alanda
devamli plan hazirlamali ve bu planlar dahilinde c¢alisanlar1 bilgilendirmelidir.
Organizasyonda etkinlikler diizenlenerek isteklendirme arttirilmali bdylece
iletisim ag1 olumlu yonde olusturulmalidir. Kriz 6ncesinde yapilacak birgok
planlama ve etkinlik, kriz esnasinda aranan ¢alisma ruhunu bulmak i¢in 6nem
tagimaktadir. Ayn1 zamanda kriz sonrasinda tekrardan planlama yapmak i¢in
gerekli olan motivasyonu yakalama onemlidir. Yapilan calismadada goriildigii
lizere kriz yonetimi siireclerinin ¢alisan bagliligi iizerinde pozitif etkisi
mevcuttur (Tekin ve Zerenler, 2005; Mitroff, 2001: 27; Meyers ve Holuska,
1986: 104; Giines ve Beyazit, 2010: 29; Tagraf ve Arslan, 2003: 160).
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3. BOLUM

LIiDERLIK KAVRAMI VE ETIiK LIDERLIK
3.1. Lider

Lider, organizasyonun en tepe noktasinda bulunan ve asagidan yukariya
tim isleyisi etkisi altina alabilecek oOzelliklere sahip olan yoneticidir.
Organizasyonlarin temelini olusturan faaliyet siireclerine, is performansina ve
organizasyonun icerisinde ki ¢alisma huzuruna direkt olarak etkisi en fazla olan
kisidir. Yukarida ki tanimlara goére lider tiim siireglere etki ederken ayni
zamanda organizasyonda ¢alisanlarmin kosullarmi degistirebilme yetkisine

sahip olandir (Detert ve digerleri, 2007: 884).

Organizasyonlar kurulurken kendilerine amagclar, hedefler ve misyon
gibi ileriye doniik planlamalarda bulunurlar. Liderler bu dogrultularda
organizasyonu nihai hedefe goétiiren kisilerdir (Hellriegel ve Slocum, 1992).
Tiim bu isleyis boyutunu saglayan ve organizasyonun performansinin temelini
olusturan liderlerin sarf ettikleri eforda liderligi tanimlamaktadir (Deitzer ve

digerleri, 1979: 196).

Bireyler dogar ve biiylirler. Bu siiregte belirli dogustan gelen insani ve
egitimsel Ozellik veya kazanimlara sahip olurlar. Lider, organizasyonu
etkileyen tiim konulara hakim olmali aym1 zamanda zeka, adalet, empati ve
ileriye doniik bakis acisi ile organizasyon calisanlarindan ayri bir noktada
durmalidir. Tiim bu bilesenlerin ortak noktasinda duran bireylere lider denile
bilinir (Robbins ve Decenzo, 2010: 200).

Liderlik, teknoloji ve bir ¢cok bilimsel ¢alismanin hizlica gelistigi son
yiizyillar da en gozde tanim haline gelmistir. Bu alanda yapilan caligmalar

hizlica artarak en tepe noktalara kadar ¢ikmistir (Dhammika, 2014: 12).
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3.2. Liderlik Kavrami

Liderlik kavramsal boyut olarak, yonettigi organizasyonun en kiigiik
pargasindan, en biiylik parcasina kadar degisim ve doniisiimiine yardimeci

olabilecek birey olarak tanimlanabilir (Giirsel ve Negis, 2003: 58).
3.2.1. Burns’e Gore Liderlik Kavram

Liderlik ayn1 zamanda calisanlarini memnun etme, performanslarin
arttirarak organizasyonu bulundugu konumdan daha yukariya tagima sanatidir.
Bu sanat1 icra ederken lider o kadar dengeli olmalidir ki hem organizasyonun
yapt taglarina zarar vermeyecek hamleler yapmali hem de organizasyonda
calisanlarin ¢alisma ortamini maksimum tatmin edilebilirlik diizeyinde

tutmalidir (Burns, 1978: 18).
3.2.2. Munson’ a Gore Liderlik Kavrami

Organizasyonda bir¢ok biiytiklii, kiigiiklii yap1 taglari mevcuttur. Lider,
kiiciik yapr taslarindan baglayarak organizasyon yapisina moral kaynagi
olmalidir. Yiiksek diizeyde verecegi bu kaynak en kiiciik tastan olmak iizere en
yiksege kadar etki ederek organizasyon performansimi arttiracak etmen

olacaktir (Munson,1981: 45).
3.2.3. Bass’ a Gore Liderlik Kavrami

Liderlik, tim organizasyonu g¢esitli kaynaklar ile basariya ulastirmak
icin hamleler yaparken her bir hamle i¢in belirli oranlarda vakit harcamaktadir.
Liderlik, tiim bu isleyislere harcanan zamani en degerli ve tutarli kullanmaktir

(Bass, 1985: 21).
3.2.4. Williams’ a Gore Liderlik Kavram

Lider, dengeleri o kadar iyi saglamalidir ki ortaya hicbir verimsizlik
faktorii cikmamalidir. Ayni zamanda lider organizasyon yapisindan da farkl
diisiinceler tasiyarak onlarin tiim siireglerde rahat edebilmesi, tiim siirecleri ve
isleyisi kolayca tamamlayabilmesi adina planlamalar yaparak, kararlara imza

atmas1 gerekmektedir (Williams, 2006: 90).
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3.2.5. Blanchard ve Carew ‘e Gore Liderlik Kavram

Liderlik bir siire¢ ve siirekliliktir. Her organizasyon belirli donemlerde
moral ve motivasyon olarak diislisler yasayabilir. Liderlik bu diisiislerin 6niine
gecerek calisanlarin gevresinde hissedemedigi o enerjiyi ve sinerjiyi vermektir
(Blanchard ve Carew, 1990: 225).

3.2.6. Bennis’ e Gore Liderlik Kavramm

Bennis’ e gore liderlik i¢cin 6nemli olan bazi 6zellikler vardir. Bennis bu
ozellikleri yedi ayr1 gruba aywrmistir. Ilki lider olan kisinin teknik yeterlilige
sahip olmasidir. Ikincisi kavramsal beceri yetenegi, iiciinciisii gecmis dénem
performansi, dordiinciisii insanlar ile olan iletisimi, besincisi zevk sahibi
olmasi, altinci adaletli ve son olarak yedinciyse karakterdir. Fakat Bennis bu
Ozelliklerin en Onemlisini karakter olarak gormektedir. Bunun sebebi ise
Harvard Universitesinde yapilan bir lider performansi ile ilgili ¢alismada

karakter 6zelliginin performansa %85 etkisi goriilmistiir (Bennis, 1999: 8).
3.3. Liderlik Teorileri

Liderlik teorileri, geleneksel liderlik teorileri ve modern liderlik
teorileri olmak tizere iki ana kategori olarak ele alinmistir. Geleneksel
teorisinde, Ozellikler teorisi, davranmigsal liderlik teorisi, durumsallik
yaklasimlar1 olmak iizere ii¢ alt kategori olarak ayrilmigtir. Modern liderlik
teorisi, otoriter liderlik, babacan otoriter liderlik, demokratik liderlik,
dontstiiriicti  liderlik ve etik liderlik olmak {izere bes alt kategoride

aciklanmustir.
3.3.1. Geleneksel Liderlik Teorileri

Geleneksel liderlik teorisi arastirmalar1 bir¢ok evreden olusmustur. Bu
arastirmalarin ilk sathalar1 antik doneme kadar gitmektedir. Bu arastirmalarin
ki goriis “lider olunmaz, lider dogulur” olarak ifade edilmektedir. Liderlik
durusu, maddi ve manevi olarak en fazla tagiyanin lider olacag: ve sonug itibari
ile dogustan tasidig1 bu o6zellikler ile basarili olacagi seklinde goriis vardir.

Geleneksel liderlik teoirisinde, belirli bir sinifladirmada kullanilmamis ve ayirt
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edici unsur olarak yer almamistir. Bu teoride tek tip olarak nitelendirilen

liderlik anlayis1 hakimdir (Sergiovanni, 2007: 20; Eren, 1989, 364)
3.3.1.1.0zellikler Teorisi

Liderlik teorileri kapsaminda karsimiza ¢ikan ilk yaklasim daha ¢ok
dogustan gelen, bireyin yapisal degerleri olan dzellikler teorisidir. Ozellikler
teorisinde ki temel degerlendirme konusu ise insanin dogusunda ki belirgin

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

Bireyin fiziki 6zelliklerini diger durumlarin oniinde tutan bu yaklagim
tarzinda boy, kilo, bakis, durus vb. gibi Ozellikler 6n plana ¢ikarken, ruhsal
olarak konusma sekli, diisiince yapisi, ikili ve coklu iletisimi, riske girme

potansiyeli gibi etkenler karsimiza ¢ikmaktadir (Eren, 2015: 441).

Ozellikler teorisine gore liderin organizasyonda bulunanlardan farkl
olarak parmak ile gosterilebilecek Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir.
Ozellikler teorisinde, insani, kisisel durumlar her ne kadar &nemli ise bireyin
cinsiyeti de bir o kadar 6nemlidir. Cinsiyet farkliliklar1 da 6zellikler teorisinde
birbirinden farkli olmast nedeniyle basar1 konusunda da farkliliklar

gosterecegini belirtmektedir (Cafaoglu, 1996).
3.3.1.2.Davramssal Liderlik Teorileri

Davranigsal liderlik teorisini inceleyen bilim insanlar1 genel olarak iki
durumun Onemini vurgulamiglardir. Bunlardan ilki organizasyon da faaliyet
gosteren yapilarin  ve ¢evresinin rahat, sanki evlerindeymisgesine
hissetmelerine yardimci olmaktir. Ikincisi ise organizasyon calisanlarinin,
organizasyonda faaliyet gosterenlerin bireysel ve toplu olarak amaglarina,

hedeflerine ulagsmalarini kolaylastirmaktir (Northouse, 2016: 5).

Davranigsal liderlik teorileri konusunda aslinda liderin uygulayacag:
tarzlar degil aslinda organizasyon igerinde ki uyguladig: siireclerin verdigi geri

tepkimelerdir (Szilagyi ve Wallace, 1990: 354).
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Davramigsal  liderlik  yaklasimlar1  iizerine bazi  arastirmalar
bulunmaktadir. Bunlar Ohia State Universitesi Calismalari, Michigan
Universitesi Calismalari, McGregor’un X ve Y teorileri, Blake ve Mountan’ un
Yonetim Tarzi Matriksi, Likert Sistem Modeli olmak {izere 5 arastirmadan

olusmaktadir.
3.3.1.3.0hio State Universitesi Calismalar

Ohio State Universitesin’ de yapilan calismada iki tiir yaklasim
tizerinde durulmus ve sonuglar1 hakkinda arastirmalar yapilmistir. 20 yy.
ortalarinda yapilan bu ¢alisamaya gore iki birbirlerine bagli olmayan degisken
ele alinarak organizasyonda calisan bireyleri dikkate alma ve liderin insiyatifi
olarak gruplandirilmistir (Kogel, 2011: 451). Bunlardan ilki organizasyondaki
kisiler ile liderin iliskisini ifade etmektedir. Karsilikli olusacak bu iliskiler ve
iletisimlerin tiimiinii temsil eder. Organizasyon liderinin, organizasyonda
faaliyet gosteren gevrelere gosterdigi onem olarak nitelendirile bilinir (Tagraf
ve Calman, 2010: 137). Ikici durum ise liderin insiyatifidir. Organizasyonun
belirledigi ama¢ dogrultusunda ilerleme kat etmesini vurgulamaktadir.
Organizasyonda ki siireglerin ve faaliyetlerin plan, program ve iletisim gibi

kanallar ile en etkili bigimde bitirilmesini ifade etmektedir (Kogel, 2015: 451).
3.3.1.4.Michigan Universitesi Calismalar

1900’ i yillarin ortalarina dogru yapilan bu ¢aligmanin iizerinde
durdugu ve 6nemsedigi konu lider ve ¢evresinde ki kisiler ile olusan, var olan
etkilesimidir. 1000 iizerinde yapilan cesitli etkiler iizerinden incelenen bu
calisma ise odakli lider davranis1 ve calisana odakl lider davranis1 olarak grup
olarak ortaya konulmustur. Ilk grubumuz olan ise odakli lider davranisi,
liderlerin organizasyon faaliyetlerine olan tutkular1 ve bu tutku sonucunda
yakalanan performans iizerinde durmaktadir. Ikinci grubumuzda ise
organizasyonun en kiiciik pargasindan baslayarak en tepedeki parcasina kadar
olan tiim bireysel ve toplu islemleri 6nemserler, isin kendisinden ¢ok faaliyeti

yiriitenlerin tizerinde yogunlasirlar (Griffin, 2003: 309 ).
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3.3.1.5.McGregor X ve Y Teorileri

1900’ li yillarin ortalarinda yapilan bu calismada iki farkli tir ile
gruplandirma uygulanmistir. Bunlardan ilki X ve Y teorisidir. X ve Y
teorisinde lider, organizasyon c¢alisanlar iizerinde siki bir gozlemleme ve bu
gbzlem sonucunda aksiyon alma egilimindedir. Tiim siiregleri, organizasyon da
faaliyet gergeklestirenler iizerinden inceleyen ve glivenmeyerek siki denetime
tabi tutmasidir. Ikinci olan Y teorisinde, X ve Y teorisinin tam aksine faaliyeti
yiirliten kisilere karsi giivenli bir bakis acgis1 hakimdir. Siirecin tiimiinii kendi
denetimi altinda yliriitmektense, organizasyonda faaliyet gdsterenlere gorev
yilkleme misyonu tasimaktadir. Yiiklenen bu misyonlar dogrultusunda

calisanlarin becerilerini arttirmak temel amacidir (Davis, 1987; 445).
3.3.1.6.Blake ve Mountan’ un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli

Ohio ile Michigan olmak {izere iki tiniversite de yapilan ¢alismalardan
yola ¢ikilmig ve iki grup seklinde agiklanmigtir. Bunlardan ilki X eksenidir. X
eksinin olusturdugu ve énemli gordiigii konu ise iiretime olan ilgilidir. Ikincisi
ise organizasyon yapisindaki calisanlarin birebir olan &nemidir. Ikincisinde
bazi alt gruplardan mevcuttur. Bunlarin ilki kisileraras1 boyuttur. Kisilerarasi
boyut istek ve yonelimlerine hitap ederken ikici alt grup olan iiretime ilgi
boyutu ise kisiler harici siireglere ve faaliyetlere daha ¢ok 6nem veren liderlik

bi¢imidir (Budak ve Budak, 2004: 400).
3.3.1.7.Likert Sistem Modeli

Michigan Universitesinde’ ki calismalardan yola cikilarak farkli bir

asama ve sistem ile incelenen bu model 4 farkli grup ile agiklanmustir.

Birincisi sOmiiriici ve otoriter modeldir. Organizasyonun tepe
noktasinda ki lider siireclerde faaliyet gosterenlere kars1 giiven eksikligi vardir.
Bu modelde kat1 kurallar ve liderlikten gelen giiciin kars1 tarafa hissettirilmesi

anlayis1 hakimdir.
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Ikincisi babacan ve otoriter modeldir. Birince modele benzer olarak kati
kurallar1 mevcuttur. Fakat yine de lider ve siire¢ faaliyetini yonetenler arasinda

iletisim bagli bulunmaktadir.

Ugiinciisii  katilimer  modeldir. Bu modelde kati kurallarin  ve
giivensizlik duygusunun az oldugu, lider ve siire¢ yonetenlerin siki ve stirekli
iletisimde kaldigt aynmi zamanda siire¢ yonetimi ve siliregler hakkinda

diistincelerin paylasildig1 yaklasimdir.

Dérdiincii ve son model ise demokratik modeldir. Ilk iki modelin tam
tersine giiven duygusunun tam anlami ile hakim konumda oldugu, kati
kurallarin esnek belirlendigi ve siire¢ yonetiminde ki plan ve programlarin

organizasyonun tiim ¢alisanlar tarafindan fikir beyan ile sekillenme imkanin

bulundugu modeldir (Luthans, 1992: 306).
3.3.1.8.Durumsalhik Yaklasimlari

Yaklagimlar konusunda bir¢ok arastirmalar yapilmis ve bazi bilim
insanlart i¢in bu aragtirma ve sonuglarinin gerekli literatiirii doldurmadigina,
eksik kaldigina yonelik kanaatler olugsmustur. Gelisen ve degisen diinyamizda
aslinda yaklasimlarimda tek bir boyut ile degerlendirilmeme bir yaklagim
boyutunun igerisinde bir¢gok degiskenli etmenlerinde oldugu goriisi
olugsmustur. Durumsallik yaklagiminda bu durum nitelik ve kosullar olarak iki

temel gruba ayrilarak tanimlanmistir (Zel, 2001: 52).

Tim degiskenlerin 6nemi vurgulanan bu yaklasim tarzina gore lider
belirli i¢ ve dis ¢evre, kisisel iligkilerin olusturdugu ortam sonucunda baglar

kurabilmektedir (Kogel, 2015: 472).

Geligen tiim kavramlarin i¢ ice gecebildigi gliniimiiz diinyasinda net bir
ifade ile belirli liderlik yaklasimlari daha basarilidir demek oldukga giigtiir.
Ciinkii bu degisim igerisinde her durum birbirine gore 6zel ve belirli kosullar
icerisinde gerceklesebilir. Bu sebepten dolayr hem liderin ruhsal ve fiziki
sartlar1 yonetim tarzi kosullarimi belirleyebilecekken hem de dis cevredeki

faktorlerde bu kosullar1 belirleyebilmektedir (Eren, 2001: 424).
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Liderin, organizasyon siireclerinde faaliyet gostereni analiz etme
becerisidir. Bu analizlerin sonucuna gore siireglerde kullanma becerisi,
organizasyonda ki faaliyetin amag¢ ve hedeflerinde ki niteligi, liderin etkilesim
halinde ki calisanlarinin becerileri, liderin organizasyonda ki faaliyet
gosterenler ile benzer ve gegmiste olan ¢alismalarda ki etkinligi durumsallik
yaklasiminda liderin hangi degiskenler ile beraber yaklagim uygulayabilecegini

gostermektedir (Kogel, 2003: 167).
3.3.1.9.Fiedler Durumsallik Yaklasimi

Lider dogal olarak bulundugu konum itibari giic sahibidir. Lider ile
organizasyon arasinda da ayn1 zamanda gili¢ 6Zesi lizerinden bir denge vardir.
Alt boyutlar1 olaraksa bu giicii iletisim ve davranislari ile hissettirmenin yollar
vardir. Fieder’ in durumsallik yaklasimima gore lider, ikili ve grupca olan
iligkilerine 6nem vermesi gerektigini ve onlarin kalplerinin kazanilmasinin
onemli oldugunu vurgulamaktadir. Bu giici kullanma sekline gore
organizasyon faaliyetini yiiriitenlerin tizerinde ki etkisi artmakta veya
azalmaktadir (Yukl, 1989: 196).

Fiedler durumsallik teorisinde ana hatlar1 itibari ile 3 boyuta Onem
vermistir. Bunlarin birincisinde, lider alt diizeyinde ki calisanlar ile olan
iliskisinde kalplerini kazanmali ve calisanlara huzur ortami olusturmalidir.
Ikincisinde lider, yonettigi tiim siireglerde seffaflik, aciklik ilkesiyle beraber
yonetim cercevesini keskin bir sekilde belirtmelidir. Ugiinciisiinde lider,
koltugundan aldig: giicii hangi orantisallik ve hangi davranislar ile kullanacagi
olgiisiidiir. Ugiinciisiinde ki degiskenlik miktar1 durumsallik teorisinin tiim

siireclerinin en dnemlisidir (Oztiirk, 2016: 3085).
3.3.1.10. House ve Evans’ 1n Yol-Amag Teorisi

House ve Evans’ m yol-amag¢ teorisine gore iki Onemli nokta
belirlenmistir. Bu 6nemli tespitlerin ilki organizasyon siireclerinin hedefleridir.
Bu hedefler bireysel ve grupsal olabilirken, hedefe gitme esnasinda ki
durumlar da belirleyici faktdr olarak ele almistir (Evans, 1970: 298). ikincisi

ise bu isleyisin hedeflerine ulasmasi i¢in tiim igsel ve cevresel faktorlere
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motivasyon kaynagi olmasidir. Lider odur ki davraniglariyla tiim siirece ve
organizasyon yapisina sekil verebilir. Bu Onemli faktérde liderin
belirleyiciliginin, ¢alisanlarin goéziinden nasil algilandig1 ve iligkilerini hangi

boyutlarda kullandig1 tizerinde durulmustur (Eren, 2001: 399).

Yol-Amag teorisi tim bu durumlar1 dort liderlik temelinde ifade
etmistir. Birinci liderlik modeli emredicidir. Tiim siire¢ yukaridan asagiya
liderin kontrolii ve cercevesindedir. ikinci liderlik modeli destekleyicidir.
Organizasyon ¢alisanlarinin huzur ve dinamikleri lider icin énemlidir. Ugiincii
liderlik modeli katilimcidir. Bu yaklasimda lider daha 6nceki yaklagimlar goz
onilinde tutuldugunda organizasyon calisanlarini siireclere dahil etmeye ve
stire¢ kontrollerinde beraber olmaya egilimdir. Dordiincii ve son liderlik ise

basar1 yontemlidir (S6kmen ve Boylu 2009: 2389).
3.3.1.11. Reddin’ in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Kanada New Burswick Universitesinde Profesér Bill Reddin * in kolay
bir 6l¢iim yontemi olarak sundugu durumsal talepler teorisidir. Bu teori liderin
cevresinde ki gorev ve islerden her zaman daha fazlasini elde etmesine
yardimci olur. Gorev boyutu ve iliskiler yonetimi olmak {izere iki ana hat
tizerinde olsa da Ohio Eyalet c¢alismalarimin ardindan etkililik faktorii de
eklenerek ii¢ hat tlizerinde durmustur. Etkinlilik boyutu hemen ardindan
kavramsallastirilmistir. Liderin belirli durumlar1 mantikli olarak igsellestirmesi
ile ilgilidir (Lunenburg ve Ornstein, 2011: 28). Mantiksal se¢imlerin sonuglari
da etkililik boyutunu yaratmistir. Etkinlilik boyutu ise 4 alt yaklasim ile
iligkilidir.

Birincisi, kopuk yonetim tarzidir. Gorev ve 1s iliskileri olmas1 gerekenin

altindadir. Bu tiir de ki bir yonetici kurallara bagl olarak yonetimini siirdiirtir.

Ikicisi, ilgili yonetim tarzidir. Gorev ile olan iliskisi olmasi gerekenin
altinda olsa da insani iliskileri olmasi gerektiginden fazladir. Hi¢ kimseyi
belirli bir smif i¢ine almadan onlar1 tanimaya ve iligskiler kurmaya yonelik

adimlar atmaktadir.
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Uciinciisii, adanmis yonetim tarzidir. Gorev ile olan iliskisi olmasi
gerekenin istiinde, insami iligkileri ise olmasi gerekenin altindadir. Alt

organizasyonlar1 otoriter bir iletisim icerisinde kontrol eder.

Dordiinctisii ise hem gorev hem de insani iliskileri olmasi gerekenin
iizerindedir. Iletisime ve farkli zenginlikleri organizasyon siireglerine dahil

ederek yonetmeye egilimlidir (Yukl ve Taber, 1983: 83).
3.3.1.12. Vroom — Yetton Durumsallik Yaklasimi

Victor Vromm ve Philip W. Yetton ile baslayan bu yaklasim, Victor
Vromm ve Arthur G. Jago’ nun bu yaklasim iizerinde ¢alismalar1 sonucunda
daha da biiyiik bir evrene tasginmistir. Bu yaklagima gore liderler kesin ve kati
olanin disarisinda birakilarak esnek davraniglar gosterebilecegi iizerinde

durulmustur (Simsek 1998: 200).

Vroom — Yetton durumsallik yaklagiminda bes yonetim evresi vardir.
Bu evrelerin belirlenmesi liderin karar mekanizasi tizerine kurulmustur.
Otoriterlik ile grupga verilen kararlar arasinda seviyeler mevcuttur. Bunlardan
ilki liderin biitiin siire¢ uygulamalarin1 ve insiyatiflerini kendi belirledigi
birinci tiir otoriterliktir. lIkincisinde ise lider, organizasyon calisanlari
tarafindan bilgilendirilir fakat bu bilgi akis1 karsilikli bir sekilde degil tek
yonliidiir. Ugiincii tiir de lider, organizasyon calisanlari ile iletisimini bireysel
diizeyde saglar ve bu tiir liderdik danigmaci liderligin ilk tliriidiir. Dordiincii
yani danigmaci ikinci tiir lider, organizasyon c¢alisanlar ile iletisimini toplu
olarak saglar ve siireglere bu toplulugu da dahil eder. Besinci ve son olan grup
tiriinde ise lider, organizasyonun c¢alisanlar ile beraber bir parcasi halinde
yaklagim benimseyerek tiim toplulugun ortak kararini siirece dahil eder
(Hamilton, 2008: 384).

3.3.2. Modern Liderlik Teorileri

Geleneksel liderlik teorilerinin ortaya koydugu ¢esitliligin yetersiz ve

eksik olmasi farkli liderlik tarzlarinin oldugu gereksinimi ile yeni tiirler ve
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anlayislar iizerine ¢alisma ihtiyacit dogurmustur (Titlincli ve Akgilindiiz, 2012:

62).
3.3.2.1.Doniisiimcii Liderlik

20. Yizyilin son ¢eyreginde Burns tarafindan ortaya koyulmustur.
Burns’ iin bu bakis acgisina gore insan hayatinda var olan iliski aglarini
kullanarak organizasyonun hedeflerine ulagmasi ve bu hedeflere ulagmasinda
yardimc1 olacak organizasyon parcgalarini harekete gegirmek olarak tanimlanir.
Doniisiimcii liderlikte hedefe giden yolda birliktelik olusturmak ¢ok énemlidir.
Bu birliktelikler politik, ekonomik veya gii¢ dengeleri degerleri ile olusturula

bilinir (Tabak vd, 2009: 389; Giizel ve Akgiindiiz, 2011: 283).

Dontismek beraberinde yenilik¢i olmayr da gerektirir. Yenilik¢i olmak
icin farkliliklara kapali olmamak, bu degisime kars1 direng gdsterenleri ikna
edebilmek ve tlim organizasyonu birlik i¢cinde tutabilmek onemlidir. Bu tiir
liderlerde organizasyonun nihai hedefini belirlemek ve bu dogrultuda iligkiler
basta olmak iizere tiim dengeleri kullanarak hedefe ulasmasini saglarlar

(Tahaoglu ve Gedikoglu, 2009: 280).

Doniistimcii liderlik ile karizmatik liderlik anlayis1 belirli noktaya kadar
esittir. Dontlistimcii liderlik anlayisinda da en onemli faktér organizasyon
calisanlar i¢in 6nder olabilmesidir. Organizasyonun en altindan tepe noktasina
kadar gerekli incelemeleri saglayarak tiim mikro veya makro birimlerin
kapasitelerine gore yeniden sekillendirme yapmalidir. Organizasyon tarafindan
belirlenen hedefe ulagsmak i¢in bazi yontemler izlemektedir. Bu yontemler
izerinden siire¢ler devam ederken yapilan iyilestirme ve degisimler ile amag
hedefe giden yolda farkli bakis agilar1 kazandirmak ve bu kazanilan bakis
acilari ile hedefe gitmektir. Bass ve Riggio tarafindan doniisiimcii liderligin
dort boyutunun 6nemli oldugu vurgulanmistir. Bunlardan ilki ideallestirilmis
etkidir. Bu boyutta etik kurallarmna uyulur ve ahlaki degerler yiiksektir. Ikincisi
ilham verici motivasyondur. Lider bu boyutta organizasyon galisanlarina bazi
yenilikler eklemektedir ve bunun karsiliginda beklentileri ylikseltmektedir.

Uciincii entelektiiel tesviktir. Bu boyutta organizasyon calisanlarinin diisiinme
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sekilleri tizerinde motive edici hamleler amaglanir. Organizasyon calisanlarinin
yaraticiligl, yenilikg¢iligini arttirmak temel amagtir. Dordiincii ve sonuncu boyut
bireysellestirilmis diisincedir. Bu boyutta organizasyon calisanlarinin tek tek

gelisimleri daha 6n plandadir (Kuchynkova, 2013: 19).
3.3.2.2. Katihhma Liderlik

Katilimer liderlik tarzinin organizasyonun alt birimlerinin beklentileri,
degerleri ilizerinde olumlu etkisi goriilmiistiir. Katilime1 liderlik yaklagimin
temelinde organizasyonun alt dilizeyinde calisanlarinda, organizasyon
isleyisine, siireclerine ve karar alma agamalarina katkida bulunmasini amaglar.
Organizasyon hedeflerine dogru giderken, diizey ayirt etmeksizin goriis ve
fikirlerini siirece dahil etmeye 6zen gosterir. Bu yaklasim ayrica siireclere ve
karar asamalarina tiim diizeyleri katarak, hedefler ve siiregle i¢in bir beklenti,
tesvik ve Oziinde farkindaligi arttirmak ister. Katilimei liderlik yaklagiminda
odil sisteminin de 6nemi vardir. Organizasyonun tepe noktasini yiiriitenler
icinse calisanlar acisindan onlar1 nelerin tesvik edecegini, calismalarini
arttirmak ve organizasyon siire¢lerine daha faydali olmalar1 i¢in nelere ihtiyag

duydugunu da goreceklerdir (Majeed ve digerleri, 2010: 122).
3.3.2.3.Stratejik Liderlik

Stratejik lider, organizasyonun her bir pargasinin ileriye doniik yapisal
degisiklikler ortaya koyabilmek icin tiim siirece amaglar ve hedefler
belirleyerek ve bu siirecin etrafinda onlara alanlar acarak, tiim birimler ile
beraber ¢alisma ortami yaratabilendir (Ireland ve Hitt, 1999: 45). Yirminci
Yiizyil’in ortalarinda organizasyonun tepe noktasinda bulunan liderler, siire¢
isleyisi konusunda yaptirnmlarmin alt diizeylerde olduklar1 kanaatine
varmiglardir. Bu kanaate karsilik olarak Child aslinda organizasyonun {ist
diizeyindekilerin, organizasyonun varligi acisindan ve gidecegi istikameti
belirlemek gibi faktorlerinde goz oOniinde bulundurarak karsi diisiincelerini
ifade etmistir (Tas, 2009: 30).

Stratejik liderlik, 6zelinde organizasyonun en alt hiicresi olan bireylere

yogunlasmaktadir. Fakat bu yogunlagsmay1 sadece bireyler lizerinde degil dikey
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ve yatay tiim ¢alisanlar i¢inde yogunlagsma mevcuttur. Boylece organizasyonun
hedef ve belirledigi siiregleri gerceklestirirken organizasyonunda alt ve iist
calisanlarint siireglerin farkli noktalarina dahil etmektedir (Ugurluoglu ve

Celik, 2009: 125).
3.4.Etik Liderlik Kavramm

Etik liderlik iki yonlii olarak ele alinir. Bunlardan ilki etik anlayis
benimseyen insanlarin hayatlarinda uyguladiklar1 gibi etik kavrami igerisinde
karar ve faaliyet mekanizmalarini devreye sokmalaridir. Digeri ise
organizasyonda yoOnettigi insanlara etik ¢erceve ile yaklagarak davranmasi

gerektigidir (Rawls, 1971).
3.4.1. Etik Kavramm

Etik kelimesi Yunanca ethos kelimesinden tiiremistir. Toplulugun
karakteri ve duygusu olarak iki ana 6zellik ile ifade edilmistir. Bir diger ifade
ile etik, cevremizde karsilastigimiz olaylara veya dongiilere dogru ya da yanlis
oldugunu anlamamizda yardimci olan davranis ilkeleridir (Mathwes ve Pamela,

1998: 43).

Hosmer’ a gore dogru, adil ve uygun gibi kavramlarin hepsi etik ile
ilgili ifadelerdir. Ifade edilen bu kavramlar niifus artis1, ekonomik ¢ekismenin
daha ¢ok yasanmasi ve teknolojinin siirekli olarak yenilenmesiyle beraber

gelecek diilnyamizda daha 6nemli olacaktir (Hosmer, 1987: 102).
3.4.2. IsEtigi

Calisma ortaminda is etigi kavrami organizasyonun etik davranislaridir.
Drummond ve Bain’ e gore is etigi, kigisel kurallarin ticari isleyise ve
organizasyonun kurumsal olarak hedeflerine hangi siirecler ile ulastigidir.
Ayrica 1§ diinyasi ile ilgili olarak ii¢ temel konu belirlemislerdir. Bunlardan
ilki, kanunlar ile ilgili secimlerdir. Bu kanunlarin neler olmas1 gerektigiyle
ilgilidir. Ikincisi yasalarin iginde var olmayan ticari ve sosyolojik konular ile
ilgilidir. Ugiinciisii kisilerin kendi kazanimlarmm istiinliigii ile ilgilidir

(Drummond ve Bain, 1994: 112).

37



Ug temel konu belirli bakis agilari ile analiz edilmeli ve organizasyonun
temeline konulur. Eger ortak paydaslar bu temel {izerinde anlasirlar ise degerler
korunur. Bu temel kurallar iizerinde anlasma saglanmaz ise olusturulan ve
karar verilen bu bakis agidan uzaklasilir. Bu temel konular organizasyonda ki
calisma ahlakimi belirler ve her bir calisanda bu temel konular iizerinden
bulundugu ortama orada oldugunu ve olusan kurallar iizerinden calisacagini

kabul eder (Drummond ve Bain, 1994: 114).
3.4.3. Rekabetci Bir Avantaj Olarak Etik Davranis

Onemli hedefler i¢in en dogru olan kurumlarmnin stratejik yonetim
esliginde, yonetim etigi kavramini olusturmaktir. Arastirmalar ile etik
davraniglari stratejik yonetim siireglerine dahil etmek hem dogru olacak hem de

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

Etik kurallara dayali rekabet avantaji icin Litz {i¢ 6nemli kaynak
belirlemigtir. Bunlar sirasi ile karsilikli bagimliligin algilanmasi, etik diisiinmek
ve etkili yanit vermektir (Litz, 1996: 1360). Karsilikli bagimliligin algilanmasi,
muhatap olunanin ortak perspektifini kabul etmektir. Etik diisinmek, karsilikli
anlayisin olmasi1 gerektiginin ve farkliliklara duyarli olmasi gerektiginden
bahseder (Buller ve McEvoy, 1999: 352). Etkili yanit vermek, uygun etik
kurallarinin farkina vararak cevaplandirmaktan ve cevap i¢in zamanlamanin

onemine vurgu yapar.
3.4.4. Etik Liderlik

Etik liderlik, organizasyon siireglerine 0zen gdsterme, organizasyon
birimleri tarafindan giivenilir, siire¢ yonetimi konusunda diiriist ve adaletli
olarak tanimlanmaktadir. Davranislari ile tiim organizasyon birimlerine 6rnek
olacak vasiflar1 ve anlayislar1 tasimaktadir (Trevino ve Weaver, 2003: 113;
Trevino, Hartman ve Brown, 2000: 137).

Etik lider, organizasyon calisanlar1 ile olan iliskilerinde adil ve ilkeli
anlayis cercevesinde net bir durus sergilemelidir. Aldig: kararlar etik degerlere

gbére organizasyon calisanlar1 ile paylagsmali, siirecte ki basari ve olumlu
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tutumlarn tesvik edici bir bi¢imde Odiillendirirken, olumsuz tutumlar ise yine

etik kurallar ¢ergevesinde bastirmalidir (Jordan ve digerleri, 2013: 671).

Etik lider, fedakar anlayisa sahiptir. Sadece kendilerini diisiinmez ve
cevresinde ki tiim birimler ile etkili iletisime geger. Organizasyonun tiim yap1
taglarini bir biitiin halinde kendini sorumlu kabul ederek hedefledigi dogrultuda
basariy1 elde etmeyi amaglar. 21. Yiizyil’a kadar yapilan c¢alismalarda etik
lider, siire¢ yonetimindeki kararliligi, organizasyonda ki olumsuz belirsizlik ve
endiseleri dagitmasi ve giivenir olarak kabul edilir (De Hoogh ve Den Hartog,
2009: 348).

Etik liderlik, davraniglar1 ile diger tiim birimlere rol modeli olur. Ayni
zamanda sistemsel olarak 6diil ve ceza iletisimi kurarak organizasyon birimleri
veya kiigiik birimler halinde hangi diizeylerde iletisim kuracagini belirler. Tiim
bu siirecleri gozlemleyerek davranislarina yon veren liderlerdir (Mayer ve

digerleri, 2009: 7).

Etik liderlik denildiginde lider statiisiin de ki yoneticinin bazi 6zellikleri
mevcuttur. Bu oOzellikler genelde saygi ve oOzellikle bireysel saygiya 6nem
vermektedir. Etik liderin bulundugu konum itibari ile organizasyon siire¢lerini
devamli goz gecirmesi ve gerekli duruma gore pozisyon almasi
beklenmektedir. Etik liderin belirli ¢ervevelerde yasalari gbéz Oniinde
bulundurarak hareket etmesi beklenirken diger yandanda diiriistliik 6zelliginide

gostermelidir (Karabay, 2005: 84).

Isletmelerde en 6nemli kaynaklar insan kaynagidir. Insan kaynagini
verimli bir sekilde kullanmasi gereken ve giinlimiiz standartlarinda sirketi
oldugu yerden daha tist konuma getirmesi gereken etik liderlerdir. Etik liderlik
ozellikle i¢inde bulundugumuz ylizyilin en c¢ok tartisma, arastirma yapilan

liderlik tiirlerindendir (Yaman, 2010: 9)

Gilinliik hayatimizda belirli c¢ergevelerde toplumsal anlagmalar, ortak
degerler ve yargilar vardir. Son yillarda {izerinde sik¢a durulan ve anilan etik
kavrami bilimin hem arastirma hemde degerlendirme kisminda varolmaktadir.

Giinliik hayatimizda ki gibi organizasyonlarimizda da belirlik cercevelerde
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kurallar ve degerler silsilesi bulunmaktadir. Bu sebeple giinliilk hayatimizda
oldugu kadar organizasyonlarimizda da etik kavrami 6nem tasimaktadir. Bu

baglamda etik liderlik kavrami 6ne ¢ikmaktadir (Ozkeskin, 2013: 26).
3.4.5. Etik Liderligin Onemi

Etik liderlik merkezine gore “Etik liderlik, temel degerlerinizi bilmek
ve bunlar1 hayatinizin her alaninda ortak iyiligin hizmetinde yasama cesaretine
sahip olmaktir.” Bu zaman ki calisamalardan elde edilen verilere gore farkli,
karsit, aykir1 gibi her bir bireye, vicdana yakisir bir sekilde liderlik etmektir.
Daha onceki donemlerde liderlik kavramimin temelinde organizasyonda ki
verimliligi arttirmak ve en nihayetinde organizasyonu maksimum kar elde
ettirmek vardi. Glinlimiiz diinyasinda ise kar elde etmek temelinde bir teori
olarak kalsada artik farkli degerler manzumesininde 6nemli oldugu sadece
verimlilik arttirmanin liderlik kavramini karsilamayacagi goriisii arttr. Liderlik
organizasyonun siire¢lerinden ne kadar sorumlu ise organizasyon g¢alisanlarinin
da siire¢ igerisinde aldig1 kararlarindan, davranislarindan ve verilen gorevleri
yerine getirmesinden de sorumludur (Schultz ve Gordon, 211: 119; Brown ve
Trevino, 2006).

Etik liderler organizasyon igerisinde ki siireclerin tiimiinii takip ederler.
Uyguladig1 politikalar ile organizasyonun degerlerinde ki degisime onciiliik
ederek ileriki adimlarin nasil tezahiir edileceginin planlamasini yapar. Bu
planlama dogrultusunda organizasyon c¢alisanlarin1 diizenler ve hedef igin
belirli 6zellikler katmaya calisir. Liderlerin bir diger gérevide ogreticiliktir. Bu
ogreticilik kapsaminda organizsyon kiiltiiriinii ¢alisanlar ile karsilikli pozitif
etki alan1 yaratabilir. Bu etki alan1 cergevesinde calisanlarin kararlarini
yonlendirerek yonetim acisinda giiclii etkilesim saglar. Etik liderligin
temelinde organizasyonun en kiiciik yapisi olan bireyler vardir. Yonetimsel
anlamda alman kararlarin bireyleri farkli faktorler ele alinarak nasil
etkilendigini gozlemek etik liderligi benimsemis bir yonetici tarafindan
beklenmektedir. Bu sebeple burada ki lider sadece kendi kazanabilecegi
kararlar vemek yerine kazan, kazan diye tabir edilen her iki tarafinda pozitif

olarak tamamlayacag1 kararlar vermektedir. Etik lider anlayisini benimsemis
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yoneticiler organizasyon calisanlarini arti yone dogru tesvik ederler, kisilere
toplumsal olarak degil bireysel olarak farkindalik gosterirler, organizasyon
stireclerine professiyonellik katmasi noktasinda mentorliik yaparlar. Bu
Ozellikleri sayesinde siireclerde dogan verimlili§i organizasyonun var
olabilmesi i¢in kullanmak onemlidir (Trevino ve digerleri, 2003: 18; Ruiz,

Ruiz ve Martinez, 2011: 588)
3.5.Etik Liderligin Organizasyon ve Cahsan Baghlig Uzerinde Etkileri

Etik liderlik, kuruluslar tizerinde pozitif yonde birgok katki ve fayda
saglamaktadir. Bunlarda ilki artan aidiyet duygusudur. Organizasyon degerleri
ile bireysel degerler oOrtiistiiginde ve etik ilkeler benimsendiginde herkesin
genel olarak iyiligi artarak organizasyon i¢in olumlu bir atmosfer yaratacaktir.
Tliim orgnanizasyon siirecine dahil olanlar bu nedenle organizasyonu
benimseyerek ve benliklerini hedefler dogrultusunda kullanacaklardir. ikincisi
ise miisterilerle gelistirilmis iliskilerdir. Organizasyonun etkilesimde oldugu
miisteriler, etik liderlik degerlerini algiladiklarinda ve sahit olduklarinda sizinle
olan is yapma pontasiyelini arttiracak ve g¢evresinde itibar kazandiracaktir.
Ugiincii etki ise toplumdan ve topluluklardan saygidir. Etik liderler tarafindan
yonetilen kuruluslar, digerleri i¢in olumlu yonde ve saygi duyulan Ornek
olurlar. Hem ¢evre ile is yaparken hemde ¢evreden is alimi gerceklestirirken
organizasyona pozitif katkilar1 olacaktir. Dérdiincii etki ise kriz zamanlarinda
destektir. Diinyamiz hizli bir degisim siirecindeyken birgok sorun da ayni hizla
organizasyonlar1 bulabiliyor. Etik davramislarda bulunan nezaket ve saygiyla
hareket eden liderlere sahip olmak, kriz zamanlarinin atlatilmasinda pozitif
yonlii bir etkiye sahiptir. Bori (2021) tarafindan yapilan “Liderin Kriz
Yonetimi Becerisi Ve Etik Liderlik Yaklagiminin Kriz Dénemlerinde Calisan
Bagliligina Etkisi” konulu arastirmasin da birbirleri arasinda pozitif yonli bir
korelasyon oldugu gozlemlenmistir. Besinci etken ise sadik calisanlardir.
Liderler esit ve adil olduklarinda, organizasyonu olusturan bireyler
kendinilerini bi o kadar iyi hissederek yiiksek iiretkenlik gosterme cabasi
icerisine gireceklerdir ayn1 zamanda iyi hissedilen bu ortam calisanlarin

sadakatlerinde olumlu etkiler yaratacaktir. Altinci etki ise piyasada daha
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yiiksek istikrardir. Etik lidere sahip olan organizasyonlar diger yukarida ki
faktorler sebebi ile daha digiik risk altindadirlar. Bu nedenle yaticimlar
tarafindan giivenli liman olarak tabir ve takdir edilir. Yedinci ise yiiksek
motivasyondur. Etik lider bireyler ile teker teker ilgilendigi ve alanlarina saygi
ile yaklastig1 icin bireylerde sirketin vizyon ve misyonuna katkida bulunurlar
(Villirilli, 2021; Mayer ve digerleri, 2009; Oztiirk, 2016: 3085; Giizel ve
Akgiindiiz, 2011: 296; Tabak vd, 2009: 397).

Borii (2021) tarafindan yapilan “Liderin Kriz Yonetimi Becerisi Ve
Etik Liderlik Yaklasiminin Kriz Donemlerinde Calisan Bagliligina Etkisi”
konulu calisgmada da gordigiimiiz iizere etik liderlik ve calisan bagliligi

tizerinde pozitif yonde etki bulunmaktadir.
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4. BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK
4.1.0rgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik tanim1 birgok sekli ile karsimiza ¢ikabilir. Bu tamamiyla
icinde bulundugu organizasyonun algilanmasina veya bu kavramin kabul edilis
bi¢imine gore degiskenlik gostermektedir. Bazi organizasyonlar caliganinin
baglilig1 a¢isindan, organizasyon siireclerine verdigi katki durumuna gore
algilamalarda bulunurken digerinde bu durum organizasyon kiiltiiriine baglilig

olarak algilayabilir (Simone, 2003: 1067).

Orgiitsel baglilik, pozitif yonde kurgulanmis ve insa edilmis adanmislhk
sistemi olarak goriilebilir. Organizasyonun kiiltiir ve yapisina karsi olan pozitif
yonli yakinligi, belirlenen amag¢ dogrultusunda ki hedeflere gitme azmi ve tiim
bu stirecler icerisinde kalma istegi olarak tanimlanir. Calisan baglilig1 pozitif
yonlii olanlarin stireglerde ki performanst da pozitif yonlii olmakta ve siirecten
ayrilma isteklerinin de bir o kadar az oldugu goriilmektedir (Porter, Steers,
Mowday, 2005: 189). Orgiitsel baglhlik birimler arasinda ki en temel yap1 tasi
olan bireylerin psikolojik olarak kendilerinde hissettikleri duygu ve

diistincelerdir.
4.2.Orgiitsel Baghhk Uzerine Arastirmalar

Organizasyonlar, ortak hedefler dogrultusunda daha emin adimlar ile
ilerlemek admna is birligine 6nem vererek gelistirme c¢abasinda olan tiim
siireclere destek saglarlar. Orgiitsel siireclerin degerleri aym zamanda bireysel
degerler ile iliskilendirilmektedir. Organizasyon yapisinda ki her bir birimin
stireclere katki vermesi beklenirken, birimlerin temel yapisi olan bireylerinde
katkilarinin fazla olmasini isterler. Organizasyonun bireysel tarafi ne kadar
basarili veya basarisiz olursa genel olarak siireglerde ayni oranlarda hedefe
ulagsma potansiyeli gosterirler. Tiim bunlarin ortasinda birey ayn1 zamanda
organizasyonlarin basarilarini, performansini ve siiregleri en temelinden

etkileyen etmendir (Demirel, 2009: 116).
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Bu aragtirmalar neticesinde artik finansal basariyr yakalamak icin
calisan bagliligt daha da Onemli hale gelmistir. Ayrica aragtirmalar c¢alisan
bagliligr etkeninin O6nemli rol oynamasinda destekleyici kuvvet olmustur

(HBR, 2013: 121).

Yirminci yiizyll sonlarma dogru isyerleri agisindan William Kahn
tarafindan kisisel katilim kavrami ortaya atilmistir. Tiim iletisim siire¢lerinin
birey tarafindan etkilendigini ve yine birey tarafindan anlamlandirip
kullanilabilecegini belirtmistir (William, 1990: 724). Daha sonralarinda calisan
baglilig1 konusunda, organizasyon siirecinin temelinde bulunan calisanlarin
performans degerleri, ise olan uyumu, siire¢ yonetimi ile biligsel tutumlar
arasinda pozitif yonlii bir etki oldugunu belirtmislerdir. Calisan bagliligi
lizerine arastirma yapanlar, aragtirmalar iizerinde yogunlastikca is ve genel
olarak organizasyon performansinin birbirleri ile olan iliskileri acisindan biitiin

gozleri ilizerlerine toplamaya yetmistir (Macey ve Schneider, 2008: 14).
4.3.0rgiitsel Baghhk Bicimleri

Orgiitsel baghlik alaninda yapilan birgok calisma, orgiitsel baglihigin
karakterize yapilar ile olusabilecegini ifade etmektedir. Organizasyonlar amaca
gitmek i¢in belirli hedefler ortaya koymaktadir. Bu hedeflere giderken
organizasyonun en temel yapi tasi olan calisanlar tarafindan hedeflerin
i¢sellestirilmesi ve yine calisanlarin siirecler igerisinde dinamik kalmasi ve

tutkulu olmasi gibi faktorler 6nemlidir (Mowday ve digerleri, 1982).

Orgiitsel baglilik davramgsal ve tutumsal yaklasim olarak iki ayri
kategori lizerinden incelenir (Mowday ve digerleri, 1982). Davranissal baglilik,
organizasyonda ki tutumlarin tekrarina 6nem vererek yogunlasmaktadir. Bu
baglilik kavraminin zayif yonii ise organizasyonda olusan finansal krizler gibi
durumlarda calisanlarin organizasyondan ¢ikis yoluna gitmesidir. Diger yandan
calisanin, organizasyona karst olan bagliligt aym1 zamanda davramis ve
tutumlarim1 da dolayli veya dogrudan etkilenecektir. Organizasyon ¢alisanlari
stire¢ igerisinde ilerledik¢e organizasyona ait baghlik ile ilgili davraniglar: da

beraberin siiregelecek, benzer veya ayn1 davraniglar1 katlanacaktir.
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Organizasyon siirecini yonetenler, siireclere veya kisilere karsi belirli tutumlar
gostermesinin ardindan tutumlarimin dogrulugunu teyit etmek amaciyla

tutumlarini tekrarlama ihtimali yiiksektir (Meyer ve Allen, 1991: 62).
4.3.1. Orgiitsel Baghhgin Tutumsal Yaklasimi

Son yillarda olduk¢a fazla odak noktasi haline gelen tutamsal baglilik,
organizasyon ¢alisaninin bireysel veya birim halinde alacaklart manevi
davraniglar olarak tamimlanabilir (Meyer ve Allen, 1991: 71). Organizasyon
calisanlarinin organizasyonun degerleri ile 6zdeslesmesi ve hedefe giden yolda
katkida bulunmasi olarak da tanimlanabilir. Tutamsal bagliligin temelinde

kazan veya kaybet mantig1 bulunmaktadir (Mowday ve digerleri, 1982 ).
4.3.1.1.Kanter Yaklasimi

Kanter tutumsal yaklasimi ti¢ farkli gruba ayirarak orgiitsel bagliligin
kisilik sistemleri ile iliskilendirdigini ifade etmistir. Bunlardan ilki devam,

ikincisi kenetlenme ve tigiinciisii ise kontrol bagliligidir (Kanter, 1968: 502).

Bunlardan ilki olan devam bagliligi, kisaca siirdiiriilebilir calisanlar
ifade eder. Organizasyonlar hedefe gitmek iizere ¢alisanlarina belirli yatirim
yaparlar. Her yatirimin organizasyon igin birer maliyet oldugunu ifade edersek,
calisanlarin islerinden ayrilmasi organizasyonu zor duruma getirebilir. Bu
baglilikta devam Onemli bir faktdr olmak iizere ayni zamanda bir taahhiide
baghdir. Organizasyon ¢alisanlar siireclere dahil olarak fedakarlik yapmalari
halinde motivasyonlarinin yiikselecegini ve bu yiikselisinde kuruma maddi
anlamda yarar saglayacagini diislindiigiinden dolay1 da maliyetinin fazla
olacaginin farkina vararak daha da aidiyet duygusunun yliikselecegini ifade
eder. Kenetlenme baglilig1 ise, organizasyonun bagsta list ve alt degerleri ile
olan iligkileri ile calisanlar arasinda kardeslik seviyesinde olusan iletisim
baglantilarina kadar organizasyona olan bagi nitelemektedir. Uciincii olan
kontrol baglilif1 ise organizasyonun hedeflerine gitmesi agisindan olusturulan
kurallara tabii kalmast ve bu c¢ercevede uyum ile beraber sadikane

davraniglarinin timi olarak nitelendirile bilinir (Kanter, 1968: 513).
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4.3.1.2.0’Reilly ve Chatman Yaklasimm

Yirminci Yiizyilin ikinci yarisinda ortaya atilan bu yaklasim big¢imi
baghlik hallerini psikoloji iizerinden ifade etmistir. U¢ ana konu iizerinde
durulmustur. Bunlardan ilki uyum, ikincisi Ozdeslesme ve {icilinciisi

i¢csellestirmedir (O’Relly, 1986: 492; Newton ve Shore, 1992: 277).

Birinci olan uyum, organizasyon calisaninin hareketleri sonucunda ve
ortaya konulan odiiller ile organizasyona olan yakinligin artmasi olarak ifade
edilebilir. ikincisi olan 6zdeslesme, organizasyon calisaninin alt ve ist birimler
ile olan etkilesiminden kaynaklanin organizasyona olan yakinliliginin artmasi
durumu ile meydana gelen organizasyona olan yakinligini ifade eder. Son konu
olan igsellestirme ise organizasyonun tiim bilesenleri ile olan pozitif
etkilesiminden kaynakli organizasyona olan yakinlik olarak ifade edilebilir (

[lsev,1997: 33; Balay, 2000: 18:).
4.3.2. Orgiitsel Baghh@m Davramssal Yaklasim

Davranigsal yaklasim, siire¢ ve siirecin sonunda meydana gelen baglilik
ile iligkilidir. Organizasyonda gii¢ gectikge c¢alisanlar bazi zorluklar ile
karsilagsa da hala olduklar siiregleri yiiriitebilmektedir. Fakat bu siirecler de
gecirdikleri zaman neticesinde var olan duruma kars1 farkli bakis agilart ve
davraniglarda buluna bilirler. Bu davranislar olumlu veya olumsuz olsa da

davranigsal yaklasim tiim bu siiregleri incelemektedir (Bakan, 2011: 91).

4.3.2.1.Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Yirminci Yiizyilin ikinci yarisindan sonra Becker tarafindan ortaya
konulmustur. Becker’ e gore oOrgiitsel baglilik, iistii kapali harcamalarin bir
neticesidir (Becker, 1960: 32). Yan bahis yaklasiminin dort tasiyici kolonu
toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve sosyal

rollerdir (ilsev, 1997: 34).

Tutarlihi@a oncelikli olarak O6nem vermekte ve organizasyon

calisanlarinin bu tutarlilig slirdiirme arzusudur. Yapilan ¢aligmalar sonucunda
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bireysel olarak yapilan yatirimlar ile bireylerin organizasyona olan baglilig
arasinda pozitif yonli iligki oldugu tespit edilmistir. Diger yandan bireysel
veya organizasyonel diizeyde yapilan yatirnmlarin 6nemi azalir ve calisan
tarafindan farkli firsatlar algilanirsa organizasyona olan baghligi da aynm

diizeyde eksilecektir (Becker, 1960: 36).

Becker ayn1 zamanda tiim yukarida ki ifadelerine eklemede bulunmus
ve yan bahis teorisini ifade etmistir. Yan bahis teorisine gore organizasyonu
olusturan bireyler, kisisel olarak bazi iletisim kanallar1 kurmaktadir. Bu iletigim
kanallar1 tlizerinden cevresine pozitif mesajlar vererek kendine ait bir algi
olusturmaya calisirlar. Bu baglamda organizasyona olan bagliliginin artmasi
pozitif bir durum gibi goriirse ve organizasyondan ayrilmasi g¢evresinde
olusturdugu bu algiy1 azaltacagi icin siirecten ¢ikmast da bir o kadar zayif
thtimallidir.  Aksine c¢evresinde olusturdugu pozitif algidan dolay1
organizasyona olan bagliligin daha da artmasi1 beklenmektedir (Becker, 1960:

42).
4.3.2.2.Salancik’in Yaklasim

Salancik orgiitsel baglilik ile ilgili kisilerin organizasyon ile ilgili bagin
incelerken, organizasyona ait olan siireglerin desteklenmesinden dogan aidiyet
hissiyatt tiizerinde durmustur. Bedensel ve zihinsel faaliyet alaninin,
organizasyona etkisini ve sonucunda karsilikli etkilesimin bir durumudur
(Mowday ve digerleri,1982: 20). Bu duruma gore organizasyon galisaninin
hareketlerinde ikilemde kalmasi, iizerinde bir rahatsizlik ve baski olusturarak
onu organizasyonun tiimiinden uzaklastiracaktir. Eger hareketlerinde bir
biitiinliik olursa bu durum organizasyon ile arasinda yakinliga neden olacaktir

(O’Reilly ve Caldwell, 1981: 560).
4.4.0Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Organizasyondan ayrilmak hem siirecler agisindan verimliligini
azaltacak hem de maliyet agisindan organizasyonda derin sorunlar birakacaktir.
Organizasyon agisindan diger 6nemli olan ise hedefe en etkili bigimde

ulagmaktir. Hedefler dogrultusunda ilerlerken organizasyon siireclerinde
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bulunan tiim birimlerin kendilerinden bir parcada siireclere katmasi o
organizasyonun hedeflerine ulasmasinda biiyiik pozitif etkiler yaratacaktir
(Demirel, 2009: 118). Bu baglamda etkiyen faktorler mikro dlcekte kisisel ve

makro Olcekte orgiitsel faktorler olarak ikiye ayrilmistir.
4.4.1. Kisisel Faktorler

Kisilerin organizasyona kars1 yakinlik, aidiyet ve tiim bunlarin biitiinii
olarak bagligini olusturan birgok kavram ve biitiinliik vardir. Ozellikle son
yillarda insanlarin benzer egitim diizeyinde ki insanlar ile ¢alismak istemeleri,
yas, is beklentileri ve bireysel yetenekleri gibi faktorler ile beraber
organizasyon siirecinin st yapisi ile alt yapisi arasinda ki psikolojik

sozlesmede etkilidir (Eren 1993: 85).
4.4.2. Orgiitsel Faktorler

Organizasyona karst olan duygularini giiclendirmek acisindan isin
nitelik faktorii onemlidir. Eger organizasyon siireclerini yiiriitenler islerini
onemsiz ve etkisiz olarak yorumlarlar ise belirli derecede yakinlik duygusunu
kaybetme ihtimali mevcuttur. Bu sebeple hem siireclere kendilerinden bir parga
katmalar1 hem de bu sebeple olusan durumda daha sorumlu olmalari

beklenmektedir (Ince ve Giil, 2005: 71).

Organizasyonda siire¢lerinde her bir kisinin kendinden bir parca
gormesi yine organizasyona yakinlik derecesini arttirmaktadir. Bu parcalari
gorebilmek adina organizasyonun yoOnetim bi¢imi faktérii onemlidir. Eger
organizasyon yonetenleri, calisanlarina s6z hakkinda ve fikir beyan1 vererek

slireglere dahil ederler ise ¢alisanlarin yakinligi da artacaktir (Demirel, 2009:
120).

Organizasyon siirecinde ¢aliganlarin belirli temel ihtiyaclar1 vardir. Eger
bu ihtiyaglara aldiklar1 Odemeler karsiliginda cevap bulamazlar ise
organizasyona karsi yakinliklara azalarak siiregten ayrilma asamasina

gelebilirler (Eren, 1993: 271).
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Organizasyon ve kisiler arasinda ki yakinhigin diger Onemli
faktorlerinden ise oOrgiitsel kiiltiir, orgiitsel adalet, ddiil, vatandaslik davranisi,
iletisim, kariyer ve terfi firsatiyla beraber orgiite karsi olan giiven duygulari
vardir. Calisanlar ayn1 zamanda kendi kimliklerini yasayabilecekleri
organizasyonlara kars1 daha fazla yakinlik gostermektedir (Ardi¢ ve Col, 2008:
163).

4.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kiiresellesen diinyamizda onceki yillara gore artis gosteren etkilesim,
iletisim ve hizlica bir doniisiim yasanmaktadir. Bunun sonucu olarak birgok
kriz, beraberinde getirdigi noktada yeni ig alanlar1 ve yeni gelisim siiregleri
meydana gelmektedir. Kisilerde bu siirecler etrafinda bircok farkli degiskene
bagl olarak olduklar: siireclerden evrilme asamalarinda bulunabilir (Ince ve

Giil, 2005: 85).
4.5.0rgiitsel Baghhk Diizeyleri

Organizasyonun varolus nedenleri agisindan vizyon ve misyon ayni
zamanda siirecler acisindan da elde edilebilirlik Onem tasimaktadir.
Organizasyon siireci yonetenler eger elde edinim olarak bir inanca sahip degil
ve sonunda ulagilamaz bir yolda olduklarina dair izlenim edinirler ise tim
bunlarin sonunda sadece siire¢ degil tamamiyla organizasyon kendini yok olma
asamasinda gorebilir. Tiim bu baglamda performans oranlar1 diisilk veya
yiiksek olabilir. Diger faktorler olaraksa bir 6nceki konuda belirtildigi tizere
kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerde baglilik diizeyi agisindan belirleyici

etkenlerdir (Dogan ve Kilig, 2007: 52 ).
45.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Organizasyon siireglerinin yavas dongiliye girmesi, etkilesim ve buna
bagli olarak iletisimde olusan negatif siiregler organizasyon ile siire¢
yonetenler arasinda ki yakinlik derecelisini azalttigi goriilmektedir. Bu tiir

davraniglar diistik orgiitsel baglilik gosteriminde bulunan calisanlar tarafindan
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negatifligin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007:

54).
4.5.2. Thmh Orgiitsel Baghihk

Iliml1 Grgiitsel baglilikta bir nevi kimlik ve organizasyon arasinda git
gelli bir iliski mevcuttur. Organizasyon siirecindekiler kimlik alanlarini
muhafaza ve miidafaa etmekte kendilerine bir alan olustururken diger yandan
da organizasyon misyon ve vizyonlar1 i¢in gereken faaliyetleri pozitif anlamda

gostermektedirler (Balay, 2000: 88).
45.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Yiiksek orgiitsel baglilik seviyesinde bir¢ok etmen bulunmaktadir. Bu
tarz baglilik seviyesine ge¢mis organizasyon calisanlari, kimliklerini rahatca
yasamakta, sorumluluk seviyeleri iist seviyede, uyguladigi eylemler agisindan
bulundugu cevreye pozitif etkiler yaratarak kendi aidiyeti ile beraber tiim
siirece esneklik ve birbirlerini tamamlama duygusu kazandirarak hareket
etmektedirler. Bu bagliligin temelinde kendini gerceklestirme, katilimcilik,
organizasyon igerisinde yiikselme elde edebilecegine olan arzusu ve
organizasyon tarafindan yapilan bireysel yatirnmlarin olduk¢a Gnemi

bulunmaktadir (Ozler, Atalay ve Sahin, 2002: 11; Balay 1999: 240).
4.6.0rgiitsel Baghih@in Sonuglar

Belirli yaklasim ve tutumlar ile beraber organizasyon etrafinda ki
faktorler goz oniine alindiginda organizasyona kars1 yakinlik durumlari alt, orta
veya yiiksek diizeyde olabilir. Bu durumlar ile beraber organizasyona olan
yakinliklar maddi ve manevi agidan artilar1 gozlemlene bilinirken uzakliklarda
bir o kadar organizasyon agisindan yikict etkileri gézlemlene bilinir. Degisim
ve yeniliklerin daha Onceki zamanlara gore hizlica yasandigini diinyamizda
tim bu yakinlik ve uzaklik iligkileri ayn1 zamanda organizasyon siireci
disindaki etkilesim alanlarini da etkilemektedir. Eger organizasyon i¢inde ki

yakinlik seviyesi pozitif yonlii ise organizasyonun etkilesim alaninda ki pozitif
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yonliiliigiinde devam etmesi dnemli bir beklenti olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Bayram, 2005: 135).

o1



5. BOLUM

KRiZ DONEMLERINDE ETiK LIDERLIK ALGISININ
CALISAN BAGLILIGI ETKiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

5.1.Arastirmanin Metodolojisi

Tez ¢alismasinin bu boliimiinde ¢alismanin ilerleyisi ve hazirlanmasi
hakkinda ki adimlar agiklanmis ve c¢alismanin basindan sonuna kadar olan
siire¢ belirli diizen ile sunulmustur. Bu bdliimde sirasi ile su bilgiler yer
almaktadir: Arastirmanin amact ve Onemi, arastirmanin modeli, arastirma
Olgekleri ve orneklemler ile ilgili demografik veriler, arastirma anketlerinin
hazirlanmasi, arastirma anketleri uygulandiktan sonra verilerin toplanmast,
verilerin SPSS 26 programi ile analizi yapilmistir. Veriler 1s1ginda hipotezleri
test etmek i¢in t testi, one way anova testi ve korelasyon analizi yapilmis

sonuglarina gore hipotezlere yonelik bulgu ve yorumlamalarda bulunulmustur.
5.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Borii (2021) tarafindan yapilan bu aragtirma, liderin kriz yonetimi
becerisi ve etik liderlik yaklagiminin ¢alisan bagliligima etkisini belirtmek
amaciyla hazirlanmistir. Diger yandan kriz yonetimi ve calisan baghilig, etik
liderlik ve ¢alisan baglilig1 ayr1 durumlar olarak ele alinarak birbirleri ile olan
iligkileriyle beraber bazi1 demografik degiskenlerin bizlere ne gibi farkli veriler

verecegi incelenmistir.

Teknolojik, insani degisim ve gelisimler kiiresellesen diinyamizda
bircok krize ortam hazirlamaktadir. Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi
yerel ve uluslararasi alanlarda ki artan rekabet ile birlikte kriz ortamlarinin
cesitliligi daha da artmaktadir. Artan rekabet ortaminda ki tiim bu bilesenler ile
bizlere isletmenin kiiclik ya da biiylik her alaninda krizler ile kars1 karsiya
olabilecegimizi gostermektedir. Krizlerden once, sonra ve kriz esnasinda
uygulanabilecek politikalar olsa da bu politikalar1 yonetmek, Oncesini ve

sonrasinit kurgulamak, o isletme veya kurumun liderinin gorevidir.
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Liderlerin s6ylemleri, faaliyetleri ve egilimleriyle davranis ve tutumlari
kurum veya isletmeleri sekillendirmektedir. Bu eylemler de ayni zamanda
calisanlarin kuruma ve yoOneticiye karsi olan bakis agisini olusturmaktadir.
Calisanlar tarafindan olusan bakis agis1 ise kurumun hedefledigi politikalari,
Ozellikle kriz oncesi, kriz esnasi ve kriz sonrasi donemlerde ¢ok yakindan

etkilemektedir.

Yukarida ve ¢alismanin igerisinde boliimlerde de goriilmektedir ki 21.
yiizyilda krizler daha onceki donemlere oranla gerek teknolojik gerekse insani
faktdrlerden kaynakli bir artis yasanmaktadir. Isletme ve kuruluslarin her an
kriz siire¢lerine dair politikalar1 hazirda olmalidir. Liderler ise kurumun amag
ve hedeflerine gore bu politikalart belirler ve uygularken ayni zamanda
calisanlarinda bu amag ve politikalar1 benimseyerek uygulamalarina 6nderlik
etmesi gerekmektedir. Calisan ve liderlerin kurum i¢in ortak amaglar
dogrultusunda ilerleyebilmesinde etik liderlik modeli de 6nem tasimaktadir.
Calisan bagliligmin pozitif yonde olmasi da kurumun normal ve Kkriz

zamanlarinda hedefledigi noktalara erismesinde biiyiik rol oynayacaktir.
5.3. Arastirma Hipotezleri

Ulusal ve uluslararas1 arastirmalar incelediginde calisan bagliginin
yiiksek olmasinin kriz dénemlerinde kurumun hedeflenen amaclara ulagmasi
dogrultusunda pozitif etkiler yarattidi desteklenmektedir. Diger destekleyici
aragtirma ise etik liderlik modelinin ¢alisan baglilig1 iizerinde ki pozitif
etkisidir (Key ve Popkin, 1998: 335). Bu iki baglamda hipotezler asagida ki
gibidir:

H1: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi becerisi ile

calisan baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hla: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi becerisi,

cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.

Hl1b: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi becerist,

yasa bagl olarak farklilik gosterir.
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Hlc: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi becerisi,

ogrenim durumuna bagli olarak farklilik gosterir.

Hl1d: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi becerisi,

calisma stiresine bagl olarak farklilik gosterir.

Hle: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin kriz yonetimi becerisi,

calistig1 pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.

H2: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin etik liderlik anlayisi ile

calisan baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H2a: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,

cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.

H2b: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,

yasa bagl olarak farklilik gosterir.

H2c: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,

O0grenim durumuna bagl olarak farklilik gosterir.

H2d: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,

caligsma siiresine bagl olarak farklilik gosterir.

H2e: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,

calistig1 pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.
H3: Calisan bagliligi, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.
H3a: Calisan bagliligi, yasa bagl olarak farklilik gosterir.
H3b: Calisan bagliligl, 6grenim durumuna bagli olarak farklilik gosterir.
H3c: Calisan bagliligi, caligma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.

H3e: Caligan bagliligi, ¢alistig1 pozisyona bagli olarak farklilik gosterir.
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5.4. Arastirmanin Modeli

Arastirma tarama modelinde gergeklestirilmistir. Tarama modeli,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi
amaglayan bir aragtirma yaklagimidir. Arastirma konusu olan her bir canli veya
cansiza kendi durumlar i¢inde yani oldugu ve olusturdugu sartlara miidahale
edilmeden tanimlanmaya g¢alisilmistir. Arastirmada var olan canli ve cansizlari,
hangi kosullarda olursa olsun herhangi bir sekilde degistirme, etkileme cabasi
gosterilmemektedir. Bu kapsamda tarama modelinin amaci aragtirmanin tiim
kapsamlar1 ile hi¢bir kosullandirma olusturmadan oldugu sekli ile
degerlendirmeye ¢alismaktir (Karasar, 2009: 77). Arastirmanin modeli Sekil
5.1’de goriilmektedir:

KRiZ YONETIMIi

\ CALISAN BAGLILIGI

ETIiK LIDERLIK

Sekil 5.1. Arastirmanin Modeli
5.5. Veri Toplama Araglar:

Aragtirmada veriler online olarak anket ile toplanmistir. Calismada

konusuna gore anketler dort boliimden olusmaktadir.
5.5.1. Demografik Bilgi Formu

Calisma anketlerinin birinci boliimiinde anketi dolduranlara yonelik
tesekkiir, doldurulan anketin hangi amaglar i¢in kullanilacagina dair anlatim ile

beraber sirket calisanlarin bazi tanimlayici faktorler icin demografik anket
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mevcuttur. Demografik bilgi formunda cinsiyet, yas, 6grenim durumu, is yeri

calisma stiresi ve sirketteki gorevi olmak iizere bes soru bulunmaktadir.
5.5.2. Kriz Yénetimi Ol¢cegi

Anket kisminin kriz yonetim Olgegi boliimiinde calisanlar tarafindan
algilanan liderlerin kriz yonetimi becerilerinin 6l¢iilmesi i¢cin Ali Aksu ve
Seving Deveci tarafindan tasarlanan kriz yonetimi 6lgegi bulunmaktadir (Aksu

ve Deveci, 2009: 464).

31 ifadeden olusan Kriz Yénetimi Olgegi ile birlikte 5°1i Likert Olgegi
“kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, ne katiliyorum ne katilmiyorum,

katiltyorum ve kesinlikle katiliyorum” kullanilmugtir.
5.5.3. Etik Liderlik Olcegi

Anket kisminin besinci boliimiinde ise etik liderlik ile ilgili boliimde
Annebel De Hoogh ve Deanne Den Hartog (2008) tasarlanarak sunulan, Deniz
Palalar Alkan tarafindan Tiirkge’ ye cevrilen etik liderlik 6l¢egi kullanilmistir.
Arastirmamizin besinci boliimiinde bulunan etik liderlik dl¢geginin tamami igin
Cronbach alfa katsayis1 0.947 olarak hesaplanmis; faktor analizi sonuglari ise
Tirkgeye cevrilen 6lgegin orijinal dlgekle benzerlik tasidigini gostermektedir.
Cevirisi Deniz Palalar Alkan tarafindan yapilan etik liderlik 6l¢eginin gecerlik
ve giivenirliginin yiiksek oldugu ve bu O0Olgegin Tiirkiye’de yapilacak

caligmalara kullanabilecegini gdstermektedir.

17 ifadeden olusan Etik Liderlik Olgegi ile birlikte 5°1i Likert Olcegi
“kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, ne katiliyorum ne katilmiyorum,

katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum” kullanilmistir.
5.5.4. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Calisanlarin orgiitsel baghilik diizeylerini 6lgmek icin, Jaworski ve
Kohli tarafindan 1993 yilinda gelistirilen ve 30 maddeden olusan oOlcek

kullanilmistir. Calisanlarin orgiitlerine karsi olan bagliliklarini arastirmakta ve
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tek boyutta degerlendirmektedir (Jaworski ve Kohli, 1993) Arastirmada

kullanilan 6lgegin toplam giivenilirlik orani 0, 751 olarak belirlenmistir.

30 ifadeden olusan Orgiitsel Baglilik Olgegi ile birlikte 5°li Likert
Olgegi  “kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, ne katiliyorum ne

katilmiyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum” kullanilmistir.
5.6. Olcme Araclar

Arastirmanin uygulama kisminda, belirlenen model ve one siiriilen
hipotezleri test etmek amaci ile 5°li likert tipi Olcekler kullanilmistir. Bu

Olcekler kullanilirken gegerlilikleri ve giivenilirlikleri test edilmistir.
5.6.1. Evren

Bu arastirmanin evreni Ulusal ve uluslararasi illerde subeleri bulunan
bir ¢agr1 merkezinin Balikesir’de ki farkli pozisyonlarda calisanlardan

olugmaktadir. Anketin uygulanilacag il de toplam 2000 personel ¢alismaktadir.
5.6.2. Orneklem

Orneklem se¢iminde kolay erisilebilir 6rneklem metodu kullanilmis ve
rastgele anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Cagri merkezi ¢alisanlarindan

487 kisiye anket formlar1 gonderilmis 450 kisiden geri doniis alinmastr.

Arastirma i¢in ¢agr1 merkezi sektoriiniin se¢ilmesinin nedeni; Krizlerin
cok sik yasandigi giiniimiizde ¢agri merkezi sektoriiniin krizlere karsi ¢ok
hassas olmasi, krizlere hizli tepki vermesidir. Cagri merkezleri arasindaki
rekabet¢i tutum ve sektdrden pay almaya yonelik calismalar ile kar hirst etik
liderlerin ¢agri merkezlerinde ki 6nemini artirmaktadir. Kriz 6ncesi ve kriz
donemlerinde etik liderlerin operasyonlarda aldiklar1 veya alacaklar1 kararlar
bu agidan ¢ok onemlidir. Ote yandan ¢agri merkezinin secilmesinin nedeni
kullanilan teknoloji ile beraber insan faktoriiniin de yogun olmasidir. Calisanlar
miisteriler ile birebir anlik iletisim halindeyken olusan ve olusabilecek krizlere
kars1 alacaklar1 aksiyonlar ve bu aksiyonlar alinirken dncesi ve en tepe noktasi

yani liderin alacagi aksiyon ile iliskilidir.
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Bir diger yandan ¢agr1 merkezleriyle miisteriler arasinda birgok yenilik

gelmektedir. Ornegin ¢agr1 merkezinin hizmetini gordiigii firma aymi hafta, ay,

yil igerisinde indirimler, kampanyalar, yenilikler yaratabilir. Bu sebeple en

dogru ve acil aksiyon alabilmek adina ¢agr1 merkezleri i¢ calisanlarina egitim

vermektedirler. Diger yandan da isten ayrilmanin finansal olarak sorunlar

yaratabilecegi de goz Oniinde bulundurulursa hem isten ayrilmanin verdigi

verimsizlik hem de maliyet agisindan &rgiitsel baglilik 6nem tasimaktadir.

5.7 Katihmcilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi

Tablo 5.1. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet N Yiizde
Erkek 253 56,22
Kadin 197 43,78
Toplam 450 100
S m Erkek %56
Kadin %44
Sekil 5.2. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi
Aragtirmaya  katilan  kisilerin  cinsiyetine = gore  dagilimlar

arastirlldiginda, %56.22°sinin erkek, %43,78’inin kadin oldugu goriilmiistiir.
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Her iki cinsiyetin yakin olmasi yapilan arastirma agisindan yliksek derece

onem arz etmektedir.

Tablo 5.2. Katihmecilarin Yasa Gore Dagilimi

Yas N Yiizde
18-20 51 11,33
21-25 157 34,89
26-30 177 39,33
31-40 65 14,44

Toplam 450 100

m18-20 %11

21-25 %35
= 26-30 %39
m 31-40 %15

Sekil 5.3. Katihmcilarin Yasa Gore Dagilimi

Arastirmaya katilanlarin yas araliklar1 incelendiginde, en yiiksek oran
%39,33 ile 26-30 yas araligi olarak gbzlemlenmistir. Yiiksek orana yakinlikta
%34,89 ile 21-25 yas araligi takip etmistir. Sirasiyla %14,44 31-40 yas
araligini, %11,33 ile 18-20 yas aralig1 gézlemde yerini almistir. Katilimcilarin
biiyiik kism1 gengler ve orta diizey yas araligindan olugmaktadir. 20 yas alt1 ve

31 yas lstii ¢alisan azdir.
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Tablo 5.3. Katihmeilarin Ogrenim Durumuna Gére Dagilim

Ogrenim N Yiizde
Durumu
Lise 82 18,22
On Lisans 88 19,56
Lisans 249 55,33
Lisanstistii 31 6,89
Toplam 450 100

m Lise %18
On Lisans %20
m Lisans %55

B Lisansiisti %7

Sekil 5.4. Katilimcilarm Ogrenim Durumuna Gore Dagilimi

Ogrenim diizeylerine gore dagilim incelendiginde en yiiksek %55,33 ile

lisans diizeyi oldugu gozlemlenmistir. Sirastyla katilimcilarin %19,56’s1 6n

lisans, %18,22’si lise, %6,89’u da lisansiistii diizeyde oldugu gozlemlenmistir.
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Tablo 5.4. Katihmcilarin Calisma Siiresine Gore Dagilin

Caligma Siiresi N Yiizde
0-6 Ay 109 24,22
6-12 Ay 93 20,67
1-2 Y1l 182 40,44
3-4 Y1l 49 10,89

5 Yil ve Ustii 17 3,78
Toplam 450 100
4%

m0-6 Ay %24

6-12 Ay %21
m1-2 Yil %40
E3-4Y1l %11
® 5 Y1l ve Ustii %4

Sekil 5.5. Katilimcilarin Caligma Siiresine Gore Dagilimi

Katilimcilarin %40,44°1 1-2 yil arasinda, %24,22’si ise 0-6 ay arasinda
calistig1 gézlemlenmistir. %20,67’si 6-12 ay, %10,89°1 3-4 y1l ve %3,78°1 5 yil
ve lizerinde kurumda var oldugu goziikkmektedir. Siire olarak kidemin az

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.5. Katilmcilarin Kurumda Ki Pozisyonuna Gore Dagilim

Sirketteki N Yiizde
Gorevi

Etkilesim 294 65,33
Uzmani

Egitmen 36 8,00
Kalite 52 11,56

Uzmani

Takim Lideri 42 9,33

Miidiir 26 5,78

Toplam 450 100

| Etkilesim Uzmani %65
Egitmen %8

m Kalite Uzmani %12

® Takim Lideri %9

u Miidiir %6

Sekil 5.6. Katihmcilarin Kurumda ki Pozisyonuna Gore Dagilim

Yapilan arastirmada katilmcilarin = %65,33°1  etkilesim uzmant,
%11,56’s1 kalite uzmani, %9,33’1 takim lideri, %8,00’1 egitmen ve son olarak
%5,78’inin  de midiir pozisyonunda gorev aldigi gozlenmektedir.

Katilimcilarinin - ¢ogunun  kidem olarak alt diizeyde oldugu agikca
goziikmektedir.
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5.8.Normallik Testi

Tablo 5.6. Normallik Testi Tablosu

Normallik Testi
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Kriz ,164 450 ,001 ,870 450 ,000
Yonetimi

Olgegi

Etik , 157 450 ,000 911 450 ,000
Liderlik

Olcegi
Orgiitsel ,057 450 001 ,984 450 ,000
Baglilik
Olgegi

Tabachnick’e gore degerler -1.5 + 1.5 arasinda ise veriler normal bir
dagilim gostermistir (Pearson, 2013). Bu duruma gore degerlerin normal

dagilim gosterdigi tespit edilmistir.
5.9.Kriz Yonetimi Ol¢egine iliskin Temel istatistikler

Yapilan aragtirmada, kriz yonetim 6lgegi 5°1i likert tipiyle incelenmis ve

Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmistir.

Tablo 5.7. Kriz Olgegi Giivenirlik Analizleri

Cronbach’s Alpha Katsayisi
Kriz Yonetim C")lg:egi 0,959

Tablo 5.8. Kriz Yonetimi Olgegi Cronbach’s Alpha Katsayisi

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

,948 16
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Cronbach’s Alpha katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagh

olarak da 6l¢egin giivenirlik durumu asagida verilmistir(Ozdamar, 2004)

0 < a < 0,40 ise olgek giivenilir degildir, 0,40 < a < 0,60 ise dlgek
diisiik glivenilirliktedir, 0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukea giivenilirdir, 0,80 < a
< 1 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir. Dolayisiyla kriz 6lgeginin

tamamu yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmiistiir.

Olgek 5°1i Likert tipi olup her dénem ilgili maddelerin ortalama
puanlar1 ile ifade edilmis, ortalamalar 5 {izerinden hesaplanmistir.
Ortalamalarin  5’¢ yakin olmast yoneticilerin kriz yonetiminde basarili

oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.9. Kriz Yonetim Olcegine Iliskin Istatistlik

Kriz Yonetim Olcegi
Ortalama 4.3710
Standart Sapma 0,94

Yukarida ki tabloda kriz yonetim Olgeginin alt boyutlarina ait ortalama ve

standart sapma degerleri yer almaktadir.

Yapilan arastirmaya verilen cevaplamalara gore ortalama 4,37 oraninda
yiiksek degerde oldugu gozlemlenmistir. Standart sapma degeri ise 0,94 yani
cok diisiik diizeyde go6zlemlenmis ve temsil durumunun yiiksek oldugu

goriilmiistiir.

Tablo 5.10. Kriz Yonetimi Analiz Sonuglar: 1

1 2 3 4 5 6 7 8
N Valid 450 450 450 450 450 450 450 450
Missin 24 24 24 24 24 24 24 24
g
Ort 4,277 4,293 4,680 4,326 4,528 4,657 4,428 4,128
8 3 0 7 9 8 9 9
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SS ,9947 ,9093 ,6837 ,8022 ,6808 ,6424 ,8231 1,123
3 4 6 5 3 1 4 28
Tablo 5.11. Kriz Yonetimi Analiz Sonuglari 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 Yonetimi Analiz Sonug¢lar 3
16 17 18 19 20 21 22 23
N Valid 450 450 450 450 450 450 450 450
Missin 24 24 24 24 24 24 24 24
g
Ort 4,424 4,0644 4,540 4,2556 4,408 4,4289 4,582 4,200
4 0 9 2 0
SS ,8675 1,0669 , 71978 1,1400 ,9013 1,0660 ,6764 1,108
4 5 0 9 3 0 5 78
Tablo 5.13. Kriz Yonetimi Analiz Sonuglari 4
24 25 26 27 28 29 30 31
N Valid 450 450 450 450 450 450 450 450
Missin 24 24 24 24 24 24 24 24
g
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Ort 4,493 4,2644 4,428 4,3222 4,513 4,1867 4,535 4,293

3 9 3 6 3
SS ,8448 1,1689 ,7786 1,1050 ,8809 1,1091 ,6115 1,180
5 5 5 4 0 0 6 09

Veriler incelendiginde (%1’ in alt1 degerler yoruma alinmamastir);

Ankete katilanlarin “Kriz ortaya ¢ikmadan once farkli kaynaklardan
gelen kriz sinyallerini algilayabilmektedir.” sorusuna %4,4’t (21 kisi)
kesinlikle katilmiyorum %2,7’si (13 kisi) katilmiyorum %2,5°1 (12 kisi)
kararsizim %37,6’s1 (178 kisi) katiliyorum %47,7°si (226 kisi) kesinlikle
katiltyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz ortaya
cikmadan  once  farkli  kaynaklardan  gelen  kriz  sinyallerini
algilayabilmektedir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun

%47,7 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kriz yasanmadan Once kriz senaryolari
olusturmaktadir.” sorusuna %]1,1’1 (5 kisi) kesinlikle katilmiyorum 95,31
(25 kisi) katilmiyorum %7,2°si (34 kisi) kararsizim %32,7’si (155 kisi)
katiliyorum %48,7’s1 (231 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz yasanmadan oOnce kriz senaryolari
olusturmaktadir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun

%48,7 ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Orgiit /Kurum igin tehlike yaratabilecek sorunlar
onceden saptamaktadir.” sorusuna %]1,1’1 (5 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%3,6’s1 (17 kisi) kararsizim %17,1°1 (81 kisi) katiliyorum %72,6’s1 (344 kisi)
kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin
“Orgiit /Kurum igin tehlike yaratabilecek sorunlar1 énceden saptamaktadir.”
sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun %72,6 ile kesinlikle

katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.
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Ankete katilanlarin “Cevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.”
sorusuna %18,8’inin (89 kisi) kararsizzim %25,1’inin (119 kisi) katiliyorum
%50,6’s1 (240 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin  “Calisanlarin  karar verme siirecine katilmalarini
saglamaktadir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢cogunlugun %50,6

ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Krize neden olabilecek her durumu dikkatle
incelemektedir.” sorusuna %1,9’unun (9 kisi) katilmiyorum %35,2’sinin (167
kisi) katiliyorum %356°5°1 (268 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi
tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Krize neden olabilecek her durumu
dikkatle incelemektedir.” sorusuna Kkatilanlar arasinda ki en yiiksek

cogunlugun %56,5 ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete Kkatilanlarin “Kriz isaretlerine karsi duyarlidir.” sorusuna
%1,3°1 (6 kisi) katilmiyorum %3,8’1 (18 kisi) kararsizzim %?20,3°l (96 kisi)
katiliyorum %69,4°1 (329 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz isaretlerine karst duyarlidir.” sorusuna
katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %69.,4 ile katiliyorum cevabim

verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri
konusunda bilgi sahibidir.” sorusuna %17,9’u (85 kisi) kararsizim %15,8’1
(75 kisi) katiliyorum %60,3’1 (286 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi
tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Krizin olumsuz etkilerinden korunma
stratejileri konusunda bilgi sahibidir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en
yiiksek cogunlugun %60,3 ile katiliyorum cevabimi verdigi tespitlere

yansimaktadir.
Ankete katilanlarin “Krizden korunmak amaciyla yazili kriz yonetim
plan1 hazirlamaktadir.” sorusuna %4,4’i (21 kisi) kesinlikle katilmiyorum

%6,8’1 (32 kisi) katilmiyorum %7,6°s1 (36 kisi) kararsizim %29,5’1 (140 kisi)
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katiliyorum %46,6’s1 (221 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “Krizden korunmak amaciyla yazili kriz
yonetim plant hazirlamaktadir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek
cogunlugun %46,6 ile kesinlikle katiliyorum cevabimi verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kriz yonetim plani ¢ercevesinde kriz iletisim plani
hazirlamaktadir.” sorusuna %4,9’unun (23 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%2,3’lin (11 kisi) katilmiyorum %4,9’unun (23 kisi) kararsizim %23,4’iiniin
(111 kisi) katiltyorum %59,5’inin (282 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz yonetim plani ¢ergevesinde
kriz iletisim plani hazirlamaktadir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek
cogunlugun %59,5 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kriz doneminde uygulanacak acil eylem plani
hazirlamaktadir.” sorusuna %1,1°1 (5 kisi) kesinlikle katilmiyorum %11°1 (52
kisi) katilmiyorum %234 (11 kisi) kararsizim %21,3’4 (101 kisi)
katiliyorum %59,3°1 (281 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz doneminde uygulanacak acil eylem plani
hazirlamaktadir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun

%59,3 ile kesinlikle katiltyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina
onciilik etmektedir.” sorusuna %?2,3’t4 (11 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%7,41 (35 kisi) katilmiyorum %4,6’s1 (22 kisi) kararsizim %17,1°1 (81 kisi)
katiliyorum %63,5°1 (301 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi
almasina Onciiliik etmektedir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yliksek
cogunlugun %63,5 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.
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Ankete katilanlarin  “Kriz  kontrol ve risk denetim takimlari
kurmaktadir.” sorusuna %4,6’s1 (22 kisi) katilmiyorum %9,7’si (46 kisi)
kararsizim 9%23,2’si (110 kisi) katiliyorum %57,4’1 (272 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz kontrol
ve risk denetim takimlari kurmaktadir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en
yiikksek cogunlugun %57,4 ile kesinlikle katiltyorum cevabini verdigi

tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Tiim calisanlar1 kriz yonetim planindan haberdar
etmektedir.” sorusuna %6,5’1 (31 kisi) katilmiyorum %4,4’i4 (21 kisi)
kararsizim %21,5’1 (102 kisi) katiliyorum %62,4’1 (296 kisi) kesinlikle
katillyorum cevabr verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Tim
calisanlar1 kriz yonetim planindan haberdar etmektedir.” sorusuna katilanlar
arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %62,4 ile kesinlikle katiliyorum cevabini

verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Calisanlara yasanan kriz hakkinda kesinlesmis
bilgiler vermektedir.” sorusuna %8,4’ti (40 kisi) katilmiyorum %2,1°1 (10
kisi) kararsizim %26,2’s1 (124 kisi) katiliyorum %57,4’1 (272 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “’Kriz
yonetim ekibinin gerekli egitimi almasimna Onciilik etmektedir.”” sorusuna
katilanlar arasinda ki en yliksek ¢ogunlugun %57,4 ile kesinlikle katiliyorum

cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin  “Tiim ¢alisanlar1 kapsayacak kriz yOnetimi
hakkinda egitimler diizenlemektedir.” sorusuna %13,3’l (63 kisi) kesinlikle
katilmiyorum 9%9,1’1 (43 kisi) katilmiyorum %4,6°s1 (22 kisi) kararsizim
%16,5’1 (78 kisi) katiliyorum %51,5°1 (344 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Tiim ¢alisanlar1 kapsayacak kriz
yonetimi hakkinda egitimler diizenlemektedir.” sorusuna katilanlar arasinda ki
en yiikksek cogunlugun %351,5 ile kesinlikle katiliyorum cevabimi verdigi

tespitlere yansimaktadir.
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Ankete katilanlarin “Kriz yoOnetimi siirecinde c¢alisanlar arasinda
isbirligi saglamaktadir.” sorusuna %5,1’1 (24 kisi) katilmiyorum %7,6’s1 (36
kisi) kararsizim %23,4°1 (111 kisi) katiliyorum %58,6’s1 (278 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevab1 verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz
yonetimi siirecinde c¢alisanlar arasinda isbirligi saglamaktadir.” sorusuna
katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %58,6 ile kesinlikle katiliyorum

cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini
saglamaktadir.” sorusuna %5,9’unun (28 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%2,5’inin (12 kisi) katilmiyorum %8’inin (38 kisi) kararsizim %41,6’sinin
(197 kisi) katiltyorum %36,9 (175 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabir verdigi
tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Calisanlarin karar verme siirecine
katilmalarin1 saglamaktadir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yliksek

cogunlugun %41,6 ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kriz siirecinde verimli ¢alismay1 6nleyen engelleri
ortadan kaldirmaktadir.” sorusuna 9%2,7’sinin (13 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %30,8’1 (146 kisi) katiliyorum %60,8°1 (288 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevab1 verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz
stirecinde verimli ¢alismayr Onleyen engelleri ortadan kaldirmaktadir.”
sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun %60.8 ile kesinlikle

katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Orgiitiin/Kurumun amag ve hedeflerini siirekli
gozden gecirmektedir.” sorusuna %5,9’u (28 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%2,7’s1 (13 kisi) katilmiyorum %8,9°u (42 kisi) kararsizim  %21,1°1 (100
kisi) %56,3°1 (267 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Orgiitiin/Kurumun amag ve hedeflerini siirekli gdzden
gecirmektedir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun %56,3

ile kesinlikle katilryorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.
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Ankete katilanlarin “Kriz siireciyle ilgili ¢cok yonlii degerlendirme
yapmaktadir.” sorusuna %2,5’1 (12 kisi) kesinlikle katilmiyorum %9,9’u (47
kisi) kararsizzim 924,11 (115 kisi ) %57,6°s1 (273 kisi) kesinlikle katiliyorum
cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz siireciyle ilgili ¢ok
yonlii degerlendirme yapmaktadir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiliksek
cogunlugun %57,6 ile kesinlikle katiltyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin  “Kriz sonrast durum analizi yapmaktadir.”
sorusuna  %6,1°1 (29 kisi) kesinlikle katilmiyorum %1,1’i (5 kisi)
katilmiyorum 9%2,3°1 (11 kisi) kararsizim  %21,9u (104 kisi ) %65,5 (301
kisi) kesinlikle katiliyorum cevab1 verdigi tespit edilmistir. Ankete
katilanlarin “Kriz sonrasi durum analizi yapmaktadir.” sorusuna katilanlar
arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %65,5 ile kesinlikle katiliyorum cevabini

verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kriz sonrasi yeni hedefler belirlemektedir.”
sorusuna %8,9’u (42 kisi) karasizim %20,7’s1 (98 kisi) katiliyorum %65,0°1
(308 kisi ) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete
katilanlarin “‘Kriz sonrast yeni hedefler belirlemektedir.”” sorusuna katilanlar
arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %60 ile kesinlikle katiliyorum cevabini

verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte
ve eksiklikleri belirlemektedir.” sorusuna %7,0’1 (33 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %8,2°si (39 kisi) kararsizim %31,0°1 (147 kisi ) katiliyorum
%48,5’1 (230 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve
eksiklikleri belirlemektedir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek
cogunlugun %48,5 ile kesinlikle katiliyorum cevabimi verdigi tespitlere

yansimaktadir.
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Ankete katilanlarin “Kriz sonrast yeni bir yapilanma c¢aligmasi
yapmaktadir.” sorusuna %]1,1’1 (5 kisi) kesinlikle katilmiyorum %3,’d (16
kisi) katilmiyorum %5,5°1 (26 kisi) kararsizim %22,8 (108 kisi ) katiliyorum
%62,2’si (295 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Kriz sonrasi yeni bir yapilanma ¢aligmasi yapmaktadir.”
sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %062,2 ile kesinlikle

katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kriz sonrasi orgiitiin vizyonunu gelistirmektedir.”
sorusuna %6,3’ti (30 kisi) kesinlikle katilmiyorum %2,3’4 (11 kisi)
katilmiyorum %10,5’1 (50 kisi) kararsizim %16,5’1 (78 kisi ) katiliyorum
%359,3’1 (281 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Kriz sonrasi oOrgiitiin vizyonunu gelistirmektedir.”
sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %359,3 ile kesinlikle

katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kriz sonrasinda orgiitiin giiclii ve zayif yanlarini
gorebilmektedir.” sorusuna %3,4’1 (30 kisi) katilmiyorum %7,0°1 (30 kisi)
kararsizim  %30,2’si (143 kisi ) katiliyorum %54,4’1 (258 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “‘Kriz
sonrasinda Orgiitiin giiclii ve zayif yanlarmi gorebilmektedir.”” sorusuna
katilanlar arasinda ki en yliksek ¢ogunlugun %54,4 ile kesinlikle katiliyorum

cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete  katilanlarin  “Krizle  miicadelede etkin  yOntemler
gelistirmektedir.” sorusuna %6,3°1 (30 kisi) kesinlikle katilmiyorum %2,5°1
(12 kisi) katilmiyorum %1,9°’u (9 kisi) kararsizim  %27,6’s1 (131 kisi )
katiliyorum %56,5°1 (268 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmigtir. Ankete katilanlarin  “Krizle miicadelede etkin yontemler
gelistirmektedir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiliksek cogunlugun

%56,5 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.
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Ankete katillanlarin “Yasanan krizleri firsata doniistiirerek orgiit igin
yararlt hale getirmektedir.” sorusuna %2,7 (13 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%6,5°1 (31 kisi) kararsizim %20,3’1 (96 kisi ) katiliyorum %64,8 (307 kisi)
kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin
“Yasanan krizleri firsata dontistiirerek Orglit icin yararli hale getirmektedir.”
sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %064,8 ile kesinlikle

katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kriz yonetim ekibinin yeni gelismelere uygun
olarak egitilmesine olanak saglanmaktadir.” sorusuna %6,1’1 (29 kisi)
kesinlikle katilmiyorum %11,8’1 (56 kisi) kararsizim %26,6’s1 (126 kisi )
katiliyorum %49,6’s1 (235 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “Kriz yonetim ekibinin yeni gelismelere uygun
olarak egitilmesine olanak saglanmaktadir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en
yiksek ¢ogunlugun %49,6 ile kesinlikle katiliyorum cevabmi verdigi

tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Olasi krizle basa ¢ikabilmek igin yeni strateji ve
taktikler belirlemektedir.” sorusuna %2,7’si (13 kisi) kararsizim %35,9’u
(170 kisi ) katihyorum 9%55,5’1 (263 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Olasi krizle basa ¢ikabilmek i¢in
yeni strateji ve taktikler belirlemektedir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en
yiikksek c¢ogunlugun 9%55,5 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi

tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlari
kullanma firsati vermektedir.” sorusuna %8’1 (38 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %6,1°1 (29 kisi) kararsizim %20,9°u (99 kisi ) katiliyorum
%59,3°1 (281 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Olas1 krizle basa ¢ikabilmek i¢in yeni strateji ve taktikler
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belirlemektedir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢cogunlugun %59,3

ile kesinlikle katiltyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

5.10. Etik Liderlik Olcegine Ait Temel istatistikler

Yapilan arastirmada, etik liderlik 6l¢egi 5°li likert tipiyle incelenmis ve

Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmistir.

Tablo 5.14’e¢ gore etik liderlik Olgeginin glivenilirlik diizeyi 0,947
olarak belirlenmistir. Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan 0,947 oranindaki
giivenirlik degeri 6lgegin giivenirlik diizeyi 0,80 < a < 1,00 arasinda olmasi

sebebiyle yliksek giivenilirlikte oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.14. Etik Liderlik Olcegi Giivenirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Katsayist

Etik Liderlik Olgegi 0,947

Tablo 5.15. Etik Liderlik Ol¢egi Cronbach’s Alpha Katsayisi

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha
,947 17

Tablo 5.16. Etik Liderlik Olcegine iliskin Istatistik

Etik Liderlik
Ortalama 4,17
Standart Sapma 0,98

Tablo 5.16 etik liderlik 6lgeginin alt boyutlarina ait ortalama ve standart

sapma degerleri yer almaktadir.

Yapilan arastirmaya verilen cevaplamalara gore ortalama 4,17 oraninda
yiiksek degerde oldugu gozlemlenmistir. Standart sapma degeri ise 0,98 yani
disik diizeyde gozlemlenmis ve temsil durumunun yiiksek oldugu

gorilmiistiir.
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Tablo 5.17

. Etik Liderlik Analiz Sonuclar 1

Sorular 1 2 3 4 5 6 7 8
N | Vva 450 450 450 450 450 450 450 | 450
lid
Mi 24 24 24 24 24 24 24 | 24
SSi
ng
ort 40689 | 41289 | 3,8667 | 40533 | 4515 | 40600 | 4,322 | 462
6 2 | 89
ss 1,0498 | 10171 | 10274 | 11719 | ,7132 | 10546 | 8550 | 813
3 4 6 8 1 1 6 | 34
Tablo 5.18. Etik Liderlik Analiz Sonug¢lar: 2
porular 9 10 11 12 13 14 15 16 | 17
N | V 450 450 | 450 | 450 | 450 450 | 450 450 | 450
ali
d
M 24 24 24 24 24 24 24 24 | 24
iss
in
g
ort 440 | 4166 | 434 | 442 | 440 | 3617 | 401 | 3,860 | 4,06
22 7 22 44 22 8 78 0 67
ss 893 | 1030 | 856 | 769 | 875 | 1,284 | 953 | 17283 | 1,23
18 17 39 59 55 01 08 94 | 966

Veriler incelendiginde(%]1’ in alt1 degerler yoruma alinmamuistir);

Ankete katilanlarin “Ydneticim sOylemlerinde samimidir.” sorusuna
%2,7’s1 (13 kisi) kesinlikle katilmiyorum %6,1°1 (29 kisi) katilmiyorum
%14,3’1 (68 kisi) kararsizim %30,4°1 (144 kisi) katiliyorum %41,4°4 (196

kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin

“Yoneticim soylemlerinde samimidir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en
y

yiiksek cogunlugun %41,4 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.
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Ankete katilanlarin “Yoneticim, astlarinin giivenini hak eden, verdigi
sOzleri tutan ve ¢alisanlarin inancin1 kazanabilen bir yapiya sahiptir.” sorusuna
%2,3’1 (11 kisi) kesinlikle katilmiyorum %4,6’s1 (22 kisi) katilmiyorum
%15,8’1 (75 kisi) kararsizim %27,8’1 (132 kisi) katiliyorum %44,3’i (210 kisi)
kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin
“Yoneticim, astlarinin giivenini hak eden, verdigi sozleri tutan ve ¢alisanlarin
inancin1 kazanabilen bir yapiya sahiptir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en
yiiksek cogunlugun %44,3 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Yoneticim, astlarini zarara ugratacagini bilerek
kendi ¢ikarlarinin pesinden gider.” sorusuna %21,5’1 (102 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %55,9’u (265 kisi) katilmiyorum %7,2’si (34 kisi) kararsizim
%4’1 (19) katiliyorum %6,3°1 (30 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi
tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Yoneticim, astlarini zarara ugratacagini
bilerek kendi ¢ikarlarinin pesinden gider.” sorusuna katilanlar arasinda ki en
yikksek c¢ogunlugun %55,9 ile katilmiyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Yoneticim, kendi c¢ikarlarindan ziyade astlarinin
cikarlarin1 gozetir.” sorusuna %4,6’s1 (22 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%8,9’u (42 kisi) katilmiyorum %8,2’si (39 kisi) kararsizim %28,3’i (134
kisi) katiliyorum %44,9’u (213 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi
tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Yoneticim, kendi ¢ikarlarindan ziyade
astlarmin cikarlarmi gozetir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiliksek
cogunlugun %44,9 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin  “Yoneticim, eylemlerinin her zaman etik
oldugundan emin olur.” sorusuna %]1,7’si (8 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%2,1°1 (10 kisi) kararsizim %35°1 (166 kisi) katiliyorum %56,1°1 (266 kisi)

kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin
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“Yoneticim, eylemlerinin her zaman etik oldugundan emin olur.” sorusuna
katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %56,1 ile kesinlikle katiliyorum

cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Yoneticim, gegerli bir neden olmadan astlarini
elestirmez.” sorusuna %1,9’u (9 kisi) kesinlikle katilmiyorum %31 (14 kisi)
katilmiyorum %29,7°si (141 kisi) kararsizim %13,3’1 (63 kisi) katiliyorum
%A47°s1 (223 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin  “Yoneticim, gecerli bir neden olmadan astlarim
elestirmez.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %47 ile

kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Y6neticim, her bir grup iiyesinin yetki alanini izah
eder/agiklar.” sorusuna %2,7’si (13 kisi) kesinlikle katilmiyorum %2,1°1 (10
kisi) katilmiyorum %1,5°1 (7 kisi) kararsizim %44,1°1 (209 kisi) katiliyorum
%44,5°1 (211 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Yoneticim, her bir grup tiyesinin Yyetki alanini izah
eder/agiklar.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun %44,5 ile

kesinlikle katiltyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Y6neticim, Onceligi olan gdrevleri net bir bigimde
izah eder/agiklar.” sorusuna %2,5’1 (12 kisi) kesinlikle katilmiyorum %1,1°1
(5 kisi) katilmiyorum %1,9°u (9 kisi) kararsizim %18,1°1 (86 kisi) katiliyorum
%71,3’1 (338 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabr verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Yoneticim, onceligi olan goérevleri net bir bicimde izah
eder/agiklar.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %71,3 ile

kesinlikle katiltyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Yoneticim, grubun her iiyesinden ne beklendigini
izah eder/acgiklar.” sorusuna %1,9’u (9 kisi) kesinlikle katilmiyorum %3,4’1
(16 kisi) katilmiyorum %4,9’u (23 kisi) kararsizim %29,3’1 (139 kisi)
katiliyorum %55,5°1 (263 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
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edilmigtir. Ankete katilanlarin “’YOneticim, grubun her iiyesinden ne
beklendigini izah eder/aciklar.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yliksek
cogunlugun %55,5 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin ~ “Yoneticim, grup iyelerine performans
beklentilerini izah eder/agiklar.” sorusuna %30 (14 kisi) kesinlikle
katilmiyorum 925,31 (120 kisi) kararsizim %16°s1 (76 kisi) katiliyorum
%350,4’1 (239 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Yo6neticim, grup iiyelerine performans beklentilerini izah
eder/agiklar.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun %50,4 ile

kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin  ““YOneticim, astlarinin  sorumluluklarini izah
eder/aciklar.” sorusuna %2,3’t (11 kisi) kesinlikle katilmiyorum %2,5’1 (12
kisi) katilmiyorum %2,5°1 (12 kisi) kararsizzim %40,5°1 (192 kisi) katiliyorum
%A47°s1 (223 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Y6neticim, astlarinin sorumluluklarini izah eder/aciklar.”
sorusuna katilanlar arasinda ki en yliksek cogunlugun %47 ile kesinlikle

katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Yoneticim, verdigi kararlari astlarin tavsiyeleri
dogrultusunda gbézden gecirir.” sorusuna %]1,7°si (8 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %1,3’1 (6 kisi) katilmiyorum %2,5°1 (12 kisi) kararsizim %39°u
(185 kisi) katiliyorum %50,4°t4 (239 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Yoneticim, verdigi kararlar
astlarin tavsiyeleri dogrultusunda gozden geg¢irir.” sorusuna katilanlar
arasinda ki en yliksek ¢ogunlugun %50,4 ile kesinlikle katiliyorum cevabini

verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Yoneticim, 6nemli Kararlarda astlarin katilimini

saglar.” sorusuna %1,9’u (9 kisi) kesinlikle katilmiyorum %3’i (14 kisi)
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katilmiyorum %4,6’s1 (22 kisi) kararsizzim %31°1 (147 kisi) katiliyorum
%354,4°1 (258 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Yo6neticim, onemli kararlarda astlarin katilimini saglar.”
sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun %54,4 ile kesinlikle

katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “YoOneticim, astlar1 karar verme siirecine dahil
etmez.” sorusuna %32,9°u (156 kisi) kesinlikle katilmiyorum 9%19,2’s1 (91
kisi) katilmiyorum 9%24,1°1 (114 kisi) kararsizim %11,2°si (53 kisi)
katiliyorum %7,6’s1 (36 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabr verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “Yoneticim, astlar1 karar verme siirecine dahil
etmez.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %329 ile

kesinlikle katilmiyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete  katilanlarin ~ “YoOneticim,  performans  hedeflerinin
belirlenmesinde astlarin soz sahibi olmalarina imkan verir.” sorusuna %1,9’u
(9 kisi) kesinlikle katilmiyorum %4,6’s1 (22 kisi) katilmiyorum %16,9’u (80
kisi) kararsizim %381 (180 kisi) katiliyorum %33,5°1 (159 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Yoneticim,
performans hedeflerinin belirlenmesinde astlarin s6z sahibi olmalarina imkéan
verir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %38 ile

katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Y06neticim, astlarina sorumluluklar ¢ergevesinde
yetki devreder.” sorusuna %10,3’1 (49 kisi) kesinlikle katilmiyorum %6,3’1
(30 kisi) katilmiyorum %4,6’s1 (22 kisi) kararsizim %38,6’s1 (183 kisi)
katiliyorum %35°1 (166 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin  “YOneticim, astlarina  sorumluluklar:
cercevesinde yetki devreder.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek

cogunlugun %38,6 ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir

Ankete katilanlarin  ““Yoneticim, Orgiitiin  stratejik  kararlarinda

astlarmin fikirlerini dikkate alir.” sorusuna %2,7°si (13 kisi) kesinlikle
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katilmiyorum %17,7’s1 (84 kisi) katilmiyorum %24,1°1 (114 kisi) katiliyorum
%50,2°s1 (238 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Yoneticim, Orgiitiin stratejik kararlarinda astlarinin
fikirlerini dikkate alir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun
%150,2 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

5.11. Orgiitsel Baghlik Olcegine Ait Temel Istatistikler

Orgiitsel baghlik 6lgeginin giivenirligini 6lgmek icin Cronbach’s Alpha
analizi gergeklestirilmistir. Tablo 5.19° a gore orgiitsel baglilik 6l¢eginin
giivenirlik diizey, 0,761 olarak belirlenmistir. Giivenirlik analizi sonucunda
bulunan 0,751 oranindaki giivenirlik degeri, 6l¢egin gilivenirlik diizeyi 0,60 < a

< 0,80 arasinda olmasi sebebiyle 6lgek normal diizeyde giivenilir demektir.

Tablo 5.19. Orgiitsel Baghlik Olgegi Giivenirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Katsayis1

Orgiitsel Baglilik Olgegi 0,761

Tablo 5.20. Orgiitsel Baghlik Olgegi Cronbach’s Alpha Katsayisi

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha
,761 30

Tablo 5.21. Orgiitsel Baghhk Olcegine fliskin Istatistlik

Calisan Baglilig
Ortalama 3,95
Standart Sapma 0,31

Tablo 5.21 orgiitsel baglilik dlgeginin alt boyutlarina ait ortalama ve

standart sapma degerleri yer almaktadir.

Yapilan aragtirmaya verilen cevaplamalara gore ortalama 3,95 oraninda

ortalamanin tizerinde oldugu gézlemlenmistir. Standart sapma degeri ise 0,31
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yani oldukca diisiik diizeyde goézlemlenmis ve temsil durumunun yiiksek

oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5.22. Orgiitsel Baghhk Olcegi Analiz Sonuglar 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. Orgiitsel Baghhk Olcegi Analiz Sonuclar: 2

8 9 10 11 12 13 14 15

N | Valid 450 450 450 450 450 450 450 450
Missin 24 24 24 24 24 24 24 24

g
Ort 3,697 3,842 4,217 4,211 3,8933 4,126 3,933 3,806
8 2 8 1 7 3 7
SS ,5911 ,7694 ,9327 ,9449 1,0934 ,8412 ,7461 ,8549
3 0 7 7 9 8 9 3

Tablo 5.24. Orgiitsel Baghlik Olgegi Analiz Sonuglar 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 , 17994 ,86908 ,83055
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Tablo 5.25. Orgiitsel Baghihk Olcegi Analiz Sonuclari 4

23 24 25 26 27 28 29 30
N | Valid 450 450 450 450 450 450 450 450
Missin 24 24 24 24 24 24 24 24

g
ort 2,9556 | 3,6000 | 4077 | 3864 | 35644 | 3937 | 4324 | 4,340
8 4 8 4 0
SS 1,4462 | 1,2197 | ,7758 | ,9771 | 1,0474 | 7405 | 8555 | ,7994
2 3 6 7 6 8 2 7

Verileri incelendiginde(%]1’in alt1 degerler yoruma alinmamustir);

Ankete katilanlarin  “Bu  kurumda "ailenin bir {yesi" gibi
hissetmiyorum.” sorusuna %581 (275 kisi) kesinlikle katilmiyorum %19,6’s1
(93 kisi) katilmiyorum %15,6’s1 (74 kisi) kararsizim %1,3’0 (6 kisi)
katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Bu kurumda
"ailenin bir {iyesi" gibi hissetmiyorum.” sorusuna katilanlar arasinda ki en
yiikksek c¢ogunlugun %58’1 ile kesinlikle katilmiyorum cevabini verdigi

tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kariyerimin kalan kismin1 da bu isyerinde
caligmak beni ¢ok mutlu eder.” sorusuna %4’ (19 kisi) kararsizim %39,7’s1
(188 kisi) katillyorum %49,6’s1 (235 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Kariyerimin kalan kismin1 da bu
isyerinde calismak beni ¢ok mutlu eder.” sorusuna katilanlar arasinda ki en
yiiksek c¢ogunlugun %49,6 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi

tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bu kurumdan ayrilmama neden olacak kadar
secenegim yok.” sorusuna %3,4’1 (16 kisi) kesinlikle katilmiyorum %3,8°1
(18 kisi) katilmiyorum %14,3°4 (68 kisi) kararsizim 9%34,4°i4 (163 kisi)
katiliyorum %39’u (185 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
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edilmistir. Ankete katilanlarin “Bu kurumdan ayrilmama neden olacak kadar
secenegim yok.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiliksek cogunlugun %39

ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Insanin bir kurumdan digerine ge¢mesi bana gére
etik dist davranig degildir.” sorusuna %1,3’i (6 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%7,8’1 (37 kisi) kararsizim %70,3’1 (333 kisi) katiliyorum %15°1 (71 kisi)
kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin
“Insanin  bir kurumdan digerine gegmesi bana gore etik dis1 davranis
degildir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun %70,3 ile

katiltyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bu kuruma olan baghiligimi bagka bir kuruma da
gosterebilirim.” sorusuna %2,3’1 (11 kisi) kesinlikle katilmiyorum %60,3
(286 kisi) katilmiyorum %9,1°1 (43 kisi) kararsizim %11,2°si (53 kisi)
katiliyorum %12’s1 (57 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “’Bu kuruma olan bagliligimi baska bir kuruma
da gosterebilirim’’ sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun

%60,3 ile katilmiyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Insanin ¢alistigi kuruma her zaman sadik olmasi
geregine inanmiyorum.” sorusuna %13,7’si (65 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%67,3°1 (319 kisi) katilmiyorum %7’s1 (33 kisi) kararsizim %4,2’s1 (20 kisi)
katiliyorum %2,7°si (13 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “Insanin calistigi kuruma her zaman sadik
olmas1 geregine inanmiyorum.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek

cogunlugun %67,3 ile katilmiyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bu kuruma duygusal baglilik hissetmiyorum.”
sorusuna %38,8’1 (184 kisi) kesinlikle katilmiyorum %49,6’s1 (235 kisi)
katilmiyorum %4,9’u (23 kisi) kararsizim %1,5°1 (7 kisi) katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Bu kuruma duygusal baglilik
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hissetmiyorum.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun

%49,6’s1 ile katilmiyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Suanda bu kurumda calismayi1 tercih ediyor
olmamin disinda burada caligmaya devam etmem ayni zamanda bir
gereklilik.” sorusuna %1,1°’1 (5 kisi) katilmiyorum 9%28,3’i (134 kisi)
kararsizim %61,4°t (291 kisi) katiliyorum %3,6’s1 (17 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Suanda bu
kurumda calismay1 tercih ediyor olmamin disinda burada ¢alismaya devam
etmem ayn1 zamanda bir gereklilik.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiliksek

cogunlugun %61,4 ile katiltyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Kisisel olarak benim i¢in daha iyi olsa bile bu
kurumdan suan ayrilmak dogru degil.” sorusuna %4,2’si (20 kisi) kesinlikle
katilmryorum %10,8’1 (51 kisi) kararsizim %70,9’u (336 kisi) katiliyorum
%8,9’u (42 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Kisisel olarak benim i¢in daha iyi olsa bile bu kurumdan
suan ayrilmak dogru degil.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek

cogunlugun %70,9 ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Burada calismayanlara isimden ve isyerinden
bahsetmekten keyif aliyorum.” sorusuna %5,5’1 (26 kisi) katilmiyorum
%12,9’u (61 kisi) kararsizim %29,5’1 (140 kisi) katiliyorum %46,4 (220
kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete
katilanlarin “Burada caligmayanlara isimden ve isyerinden bahsetmekten
keyif aliyorum.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiliksek cogunlugun %46,4

ile kesinlikle katiltyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Gergekten buranin problemleri benim problemim
gibi hissediyorum.” sorusuna %2,7’si (13 kisi) kesinlikle katilmiyorum
%2,1°1 (10 kisi) katilmiyorum %11,6°s1 (55 kisi) kararsizim %34,4°1 (163
kisi) katiliyorum %44,1°1 (209 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi
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tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Gergekten buranin problemleri benim
problemim gibi hissediyorum. sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek
cogunlugun %44,1 ile kesinlikle katiltyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.” sorusuna
%035,5’1 (26 kisi) kesinlikle katilmiyorum 9%8,2°si (39 kisi) katilmiyorum
%4,6’s1 (22 kisi) kararsizim %49,2’si (233 kisi) katiliyorum %27,4°t4 (130
kisi) kesinlikle katiliyorum cevab1 verdigi tespit edilmistir. Ankete

2

katilanlarin “Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.” sorusuna katilanlar
arasinda ki en yiiksek cogunlugun %49,2 ile katiliyorum cevabini verdigi

tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bu kurumda c¢alismaya devam etmemin temel
nedeni kuruma baghligin etik acidan zorunlu olmasina inanmamdir.”
sorusuna %2,5’1 (12 kisi) kesinlikle katilmiyorum %41 (19 kisi)
katilmiyorum %1,1°1 (5 kisi) kararsizim %58,6’s1 (278 kisi) katiliyorum
%28,7’s1 (136 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katillanlarin “Bu kurumda g¢alismaya devam etmemin temel nedeni
kuruma bagliligin etik agidan zorunlu olmasina inanmamdir.” sorusuna
katilanlar arasinda ki en yliksek ¢ogunlugun %58,6 ile katiliyorum cevabini

verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Geg¢miste oldugu gibi insanin sadece bir kurumda
calisip emekli olmasi daha iyidir.” sorusuna %1,5’1 (7 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %6,5’1 (31 kisi) katilmiyorum 9%1,3’i4 (6 kisi) kararsizim
%73,2°s1 (347 kisi) katiliyorum %12,4°1 (59 kisi) kesinlikle katiliyorum
cevabr verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Geg¢miste oldugu gibi
insanin sadece bir kurumda calisip emekli olmasi daha iyidir.” sorusuna
katilanlar arasinda ki en yliksek ¢ogunlugun %73,2 ile katiliyorum cevabini

verdigi tespitlere yansimaktadir.
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Ankete katilanlarin “Ben bir insanin sadece bir kuruma bagh
kalabilecegine inanarak yetistim.” sorusuna %3,6’s1 (17 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %6,3’t4 (30 kisi) katilmiyorum %5,1°1 (24 kisi) kararsizim
%69,8°1 (331 kisi) katiliyorum %10,1°1 (48 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Ben bir insanin sadece bir
kuruma bagli kalabilecegine inanarak yetistim.” sorusuna katilanlar arasinda
ki en yiiksek ¢ogunlugun %69,8 ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bu kuruma iliskin giiclii bir aidiyet hissine sahip
degilim.” sorusuna %37,8’1 (13 kisi) kesinlikle katilmiyorum %46’s1 (218
kis1) katilmiyorum %6,1°1 (29 kisi) kararsizim %2,3°1 (11 kisi) katiliyorum
%2,8’s1 (13 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin “Bu kuruma iliskin gilicli bir aidiyet hissine sahip
degilim.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun %46 ile

katilmiyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Insanin ¢alistigi kuruma her kosulda bagh
hissetmesi bana pek anlamli gelmiyor.” sorusuna %13,1 (62 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %67,5 (320 kisi) katilmiyorum %2,7°si (13 kisi) kararsizim
%35,9°u (28 kisi) katiliyorum 9%5,7’si (27 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarm “Insanm calistigi kuruma her
kosulda bagli hissetmesi bana pek anlamli gelmiyor.” sorusuna katilanlar
arasinda ki en yiiksek cogunlugun %67,5 ile katilmiyorum cevabini verdigi

tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin  “Suandaki kurumda caligmaya devam etme
zorunlulugu hissetmiyorum.” sorusuna 9%20,5’1 (97 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %63,9’u (303 kisi) katilmiyorum %5,7’si (27 kisi) kararsizim
%1,5’1 (7 kisi) katiliyorum %3,4’1 (16 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Suandaki kurumda g¢alismaya

devam etme zorunlulugu hissetmiyorum.” sorusuna katilanlar arasinda ki en

86



yiiksek c¢ogunlugun %63.,9 ile katilmiyorum cevabini verdigi tespitlere

yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bu kurumdan ayrilmamin ciddi sonuglarindan biri
mevcut seceneklerimin azalmast olur.” sorusuna %4’ (19 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %2,3’t4 (11 kisi) katilmiyorum %6,8°1 (32 kisi) kararsizim
%74,9’u (355 kisi) katilryorum %7°si (33 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi
verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Bu kurumdan ayrilmamin ciddi
sonuclarindan biri mevcut se¢eneklerimin azalmasi olur.” sorusuna katilanlar
arasinda ki en yiiksek cogunlugun %74,9 ile katiliyorum cevabini verdigi

tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Suanda calistigim kurumdan ayrilirsam suglu
hissederim.” sorusuna %3,6’s1 (17 kisi) kesinlikle katilmiyorum %2,5°1 (12
kisi) katilmryorum %9,5°1 (45 kisi) kararsizim %70,7’s1 (335 kisi) katiltyorum
%8,6’s1 (41 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir.
Ankete katilanlarin  “Suanda c¢alistigtm kurumdan ayrilirsam  suglu
hissederim.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢cogunlugun %70,7 ile

katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin  “Bana gOre insanlar bugilinlerde c¢ok is
degistiriyorlar.” sorusuna %?2,7’si (13 kisi) kesinlikle katilmiyorum %75,5°1
(26 kisi) katilmiyorum %6,1°1 (29 kisi) kararsizim %61,4°4 (291 Kkisi)
katiliyorum %19,2 (91 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmigtir. Ankete katilanlarin “Bana gore insanlar bugiinlerde c¢ok is
degistiriyorlar.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢cogunlugun %61.,4

ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bu kurumdan simdi ayrilamam. Ciinkii beraber
calistigim insanlara karsi sorumlulugum var.” sorusuna %1,7’si (8 kisi)
kesinlikle katilmiyorum %3,6’s1 (17 kisi) katilmiyorum 9%5,7°si (27 kisi)
kararsizim %51,7°si (245 kisi) katiliyorum %32,3’0 (153 kisi) kesinlikle
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katiliyorum cevabr verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Bu
kurumdan simdi ayrilamam. Ciinkii beraber c¢alistigim insanlara karsi
sorumlulugum var.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun

%51,7 ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bu kurumdan ayrilmak istemeyisim nedenlerinden
biri burada sunulan imkanlarin karsilanmamasidir.” sorusuna %23.2°si (110
kisi) kesinlikle katilmiyorum %14,8’1 (70 kisi) katilmiyorum %16,9’u (80
kisi) kararsizim %23,2’si (110 kisi) katiliyorum %16,9 (80 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevabt verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Bu
kurumdan ayrilmak istemeyisim nedenlerinden biri burada sunulan
imkanlarin karsilanmamasidir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek
cogunlugun %?23,2 ile hem katiliyorum hem de kesinlikle katilmiyorum

cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Yeni bir is garantisi olmasa da mevcut isten
ayrilmamin yaratacagi sorunlardan korkmuyorum.” sorusuna %8.4 (40 Kisi)
kesinlikle katilmiyorum %8.4 (40 kisi) katilmiyorum %21,1°i (100 kisi)
kararsizim %31,6 (150 kisi) katiliyorum %25,3 (120 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevabir verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Yeni bir is
garantisi olmasa da mevcut isten ayrilmamin yaratacagi sorunlardan
korkmuyorum.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun %31,6

ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarm “Istesem bile suanda bu kurumdan ayrilmam ¢ok
zor.” sorusuna %23,8’1 (113 kisi) kesinlikle katilmiyorum %62,2°si (295 kisi)
katilmiyorum %2,3’1 (11 kisi) kararsizim %5,5°1 (26 kisi) katiliyorum %1,1°1
(5 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete
katilanlarin “Istesem bile suanda bu kurumdan ayrilmam c¢ok zor.” sorusuna
katilanlar arasinda ki en yiiksek cogunlugun %62,2 ile katilmiyorum cevabini

verdigi tespitlere yansimaktadir.
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Ankete katilanlarin  “Suanda bu kurumdan ayrilmak isteseydim
hayatimda bir¢ok sey yarim kalirdi.” sorusuna %4,2’si (20 kisi) kesinlikle
katilmiyorum %6,3’1 (30 kisi) katilmiyorum 9%8,2’si (39 kisi) kararsizim
%355,5’1 (263 kisi) katiliyorum 9%20,7°s1 (98 kisi) kesinlikle katiliyorum
cevabr verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Suanda bu kurumdan
ayrilmak isteseydim hayatimda birgok sey yarim kalirdi.” sorusuna katilanlar
arasinda ki en yiiksek cogunlugun %>55,5 ile katiliyorum cevabini verdigi

tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Suanda bu kurumdan ayrilmak istersem fazla bir
kaybim olmaz.” sorusuna %9,9’u (47 kisi) kesinlikle katilmiyorum %58’
(275 kisi) katilmiyorum 9%8,9’u (42 kisi) kararsizim %12’si (57 kisi)
katiliyorum %6,1°1 (29 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit
edilmistir. Ankete katilanlarin “Suanda bu kurumdan ayrilmak istersem fazla

b

bir kaybim olmaz.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢ogunlugun

%58 ile katilmiyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bir bagka kurumdan daha iyi is teklifi alsam bile
buradan ayrilmanin dogru olacagina inanmiyorum.” sorusuna %1,9’u (9 kisi)
kesinlikle katilmiyorum %3,4°t4 (16 kisi) katilmiyorum %7,6’s1 (36 kisi)
kararsizim %67,9’u (322 kisi) katiliyorum %14,1°1 (67 kisi) kesinlikle
katiliyorum cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Bir baska
kurumdan daha iyi 1s teklifi alsam bile buradan ayrilmanin dogru olacagina
inanmiyorum.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢cogunlugun %67,9

ile katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Bu kurum benim a¢imdan ¢ok 6zel bir anlam
ifade etmektedir.” sorusuna %1,7’si (8 kisi) kesinlikle katilmiyorum %1,9’u
(9 kisi) katilmiyorum %8,4’i4 (40 kisi) kararsizzim %34,8’1 (165 kisi)
katiliyorum %48,1°1 (228 kisi) kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi tespit

edilmistir. Ankete katilanlarin “Bu kurum benim a¢imdan ¢ok 6zel bir anlam
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ifade etmektedir.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yliksek cogunlugun

%¢48,1 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

Ankete katilanlarin “Calistigim kurum benim bagliligimi hak ediyor.”
sorusuna %1,3’1 (6 kisi) kesinlikle katilmiyorum %12’si (57 kisi) kararsizim
%33,5’1 (159 kisi)) katiliyorum %48,1°1 (228 kisi) kesinlikle katiliyorum
cevabi verdigi tespit edilmistir. Ankete katilanlarin “Calistigim kurum benim
bagliligimi hak ediyor.” sorusuna katilanlar arasinda ki en yiiksek ¢cogunlugun

%48,1 ile kesinlikle katiliyorum cevabini verdigi tespitlere yansimaktadir.

5.12. Demografik Degiskenlerle ilgili Analizler

Tablo 5.26. Kriz Yénetimi, Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk

Olgeginin Katihmeilarin Cinsiyetlerine Gore Farkhlik Durumlari

Boyutlar Cinsiyet N X SS T p.
Kriz Yonetimi Erkek 253 4,4202 66417 1,842 ,06
Bect 197 4,3078 61276 —
Etik Liderlik Erkek 253 4,1902 84844 ,550 ,56
Kadin 197 4,1514 57810 576
Orgiitsel Baglilik Erkek 253 3.9 03509 -2,116 ,02
Kadin 197 3,99 026582 | >89

Calisanlarin yoneticileri hakkinda ki kriz yonetimi algisi ve etik liderlik
algis1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>,05).
Calisanlarin ¢alisan bagliligi cinsiyete bagli olarak farklilik gostermektedir
(p<,05)

Hla: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi
becerisi, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.” Hipotezi RED edilmistir.
H?2a: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,

cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir” hipotezi RED edilmistir.
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H3: “Calisan bagliligi, cinsiyete bagh olarak farklilik gosterir.”
Hipotezi KABUL edilmistir.

Tablo 5.27. Kriz Yonetimi, Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk

Olgeginin Katihmeilarin Yaslarina Gore Farkhlik Durumlari

18-20 21-25 26-30 31-40 F P
Kriz 4,31 4,36 4,34 4,51 1,29 27
Yonetimi
Etik 4,03 4,28 4,08 4,24 2,82 ,03
Liderlik
Orgiitsel 3,94 4,04 3,89 3,89 3,06 ,00
Baglilik

Calisanlarin yoneticileri hakkinda ki kriz yonetimi algisi, etik liderlik

algis1 ve orgiitsel baglilik yasa bagl olarak farklilik gostermektedir (p<,05)

H1lb: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi
becerisi, yasa bagli olarak farklilik gosterir.”hipotezi KABUL edilmistir.

H2b: “Caliganlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,
yasa bagl olarak farklilik gosterir.” hipotezi KABUL edilmistir.

H3a: “Calisan bagliligi, yasa bagh olarak farklilik gosterir.” hipotezi
KABUL edilmistir.

Tablo 5.28. Kriz Yénetimi, Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk

Olceginin Katihmeilarin Ogrenim Durumuna Gére Farkhlik Durumlar

Lise OnLisans Lisans Lisansiistii F P
Kriz 4,08 4,42 441 4,62 7,87 ,00
Yonetimi
Etik 3,91 4,26 4,18 4,49 6,01 ,00
Liderlik
Orgiitsel 4,05 3,96 3,89 4,14 5,24 ,00
Baglilik
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Calisanlarin yoneticileri hakkinda ki kriz yonetimi algisi, etik liderlik
algis1 ve orgiitsel bagliliklart 6grenim durumuna goére anlamli bir farklilik

gostermektedir. (p<,05)

Hlc: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi
becerisi, 0grenim durumuna bagli olarak farklilik gosterir.” hipotezi
KABUL edilmistir.

H2c: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,
ogrenim durumuna bagli olarak farklilik gdsterir.” hipotezi KABUL
edilmistir.

H3b: “Calisan baghligi, o6grenim durumuna bagli olarak farklilik
gosterir.” hipotezi KABUL edilmistir.

Tablo 5.29. Kriz Yonetimi, Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk

Olceginin Katihmeilarin Calisma Siiresine Gore Farklihk Durumlari

0-6 Ay 6-12 Ay 1-2 Yil 3-4 Y1l 5} Yll ve F P
Ustii

Kriz 4,18 4,42 4,42 4,58 4,07 7,87 ,00
Y onetimi

Etik 4,04 3,91 4,29 4,65 3,73 6,01 ,00
Liderlik

Orgiitsel 3,93 3,88 3,93 3,75 3,95 5,24 0,00
Baglilik

Calisanlarin yoneticileri hakkinda ki kriz yonetimi algisi, etik liderlik
algist ve oOrgiitsel bagliliklar1 ¢alisma siiresine bagli olarak farklilik

gostermemektedir. (p<,05)

H1ld: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi
becerisi, ¢aligma siiresine bagl olarak farklilik gosterir.” hipotezi KABUL
edilmistir.

H2d: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,
caligma siliresine bagli olarak farklilik gosterir.” hipotezi KABUL

edilmistir.
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H3c: “Calisan bagliligi, ¢alisma siiresine bagh olarak farklilik gosterir.”
hipotezi KABUL edilmistir.

Tablo 5.30. Kriz Yonetimi, Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk

Olgeginin Katihmeilarin Pozisyonuna Gére Farklihk Durumlari

Etkilegim Egitmen Kalite Takim Miidiir F P
Uzmani Uzmani Lideri

Kriz 4,25 4,54 4,55 4,72 4,54 8,58 ,00
Yonetimi

Etik 4,05 4,42 4,28 4,65 4,15 8,05 ,00
Liderlik

Orgiitsel 3,89 3,94 4,06 4,18 4,02 1,92 0,00
Baglilik

Calisanlarin yoneticileri hakkinda ki kriz yonetimi algisi, etik liderlik
algist ve Orgiitsel bagliliklar1  pozisyona gore anlamli bir farklilik

gostermektedir (p<,05).

Hle: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin kriz ydnetimi
becerisi, calistigi pozisyona bagli olarak farklilik gdsterir.” hipotezi
KABUL edilmistir.

HZ2e: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,

calistig1 pozisyona bagl olarak farklilik gosterir.” hipotezi KABUL edilmistir.

H3e: “Calisan bagliligi, c¢alistigi pozisyona bagl olarak farklilik
gosterir.” hipotezi KABUL edilmistir.

5.13. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizleri

Bu kisimda degiskenler arasindaki iliski analiz edilerek ve Pearson

korelasyon analiz yontemi kullanilarak hipotezler kabul veya red edilmistir.
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Tablo 5.31.

Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi
Kriz Etik Orgiit
Y 6netimi Liderlik Baglilig

Olgegi Olgegi Olgegi

Kriz Pearson r 1 654" 388"
YoOnetimi P ,000 ,000
Olgegi N 450 450 450

Etik Pearson r 654" 1 220
Liderlik P ,000 ,000
Olgegi N 450 450 450

Orgiit Pearson r ,388™ 220" 1
Bagliligi 2] ,000 ,000
Olgegi N 450 450 450
**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

Korelasyon (p<,05) diizeyinde anlamlidir.

H1: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi
becerisi ile ¢alisan bagliligi arasinda pozitif yonli bir iligki vardir.” hipotezi
KABUL edilmistir.

H2: “Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin etik liderlik anlayisi ile
calisan bagliligi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir” hipotezi KABUL

edilmistir.
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SONUC

Calisanlarin organizasyona olan bagliliklar1 organizasyonlar i¢in biiyiik
Oonem tasimaktadir. Calisan bagliligim1 birgok faktor etkilemektedir.
Calisanlarin yonetim sekli ve krizlerde calisan bagliligini etkileyen faktorlerin
bir parcasidir. Yapilan arastirmada, calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve kriz

yonetimi ile aralarinda ki iligkiler incelenmistir.
Analiz sonuglar1 incelendiginde;

Ankete katilanlarin %56,22°si erkek (253) %43,78’inin (43,78) kadin
oldugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin verilerinden yola ¢ikildiginda ¢ogunlugunun
%39,33’u (177) 26-30 yas ve %34,89’u (157 ) 21-25 yas oldugu goriilmekte
ve 21 ile 30 yas arasinin %74,22’sini (334) olusturdugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin biiyiik ¢cogunlugun %55,33 (249) olmak iizere lisans
egitimini tamamlamis oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin genel olarak

egitim diizeyi yiiksektir.

Ankete katilanlarin is yerlerinde ¢alisma siireleri incelendiginde biiyiik
cogunlugun %40,44i (182) olmak iizere ve 0-6 ay ile 6-12 ay calisma
stirelerinin de toplaminin %44,89 (202) oldugu goriilmektedir. Ankete katilan
katilimcilarin biiylik cogunlugu islerine yeni basladigindan ve katilanlarin yas
araliginin diisiik olmasindan dolay: ¢alisan baghliklarinin pozitif yonde olsa da

diger faktorlere gore diisiik cikmasi bu nedenlerden dolayr sdylenebilmektedir.

Ankete katilanlarin ve en biiyiik grubu olusturanlarin %63.33 {iniin
(294) etkilesim uzmani pozisyonunda calistifi goriilmektedir. Etkilesim
uzmanlarinin ankette biiyiik cogunlugu olusturmasi ve diger pozisyonlara goére

alt diizeyde olmasi bir¢ok yoneticiyi degerlendirme imkan1 saglamistir.

Yapilan calismaya gore cinsiyete bagli olarak kriz yonetimi algis1 ve

etik liderlik algis1 farklilik gdstermezken c¢alisan baghilhigr farkliliklar
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gostermektedir. Bu baglamda Hla ve H2a hipotezi red edilmis H3 hipotezi
kabul edilmistir.

Arastirma sonucunda kadin katilimcilarin erkek katilimcilara gore
yoneticilerinin  kriz yoOnetimi becerisini daha pozitif yonde algiladigi

gorilmektedir.

Arastirma sonucunda erkek katilimcilar kadin katilimcilara gore

yoneticilerinin etik davraniglarini daha pozitif yonde algiladigi goriilmektedir.

Arastirma sonucunda kadin katilimcilarin erkek katilimcilara gére daha

pozitif yonde calisan baglilig1 oldugu goriilmektedir.

Yapilan calismaya gore yasa bagli olarak kriz yonetimi algisi, etik
liderlik algist ve ¢aligsan baghiligi farkliliklar gostermektedir. Bu baglamda H1b
H2a ve H3a hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma sonucunda 31-40 yas arasinda ki katilimcilarin diger
katilimcilara gore yoneticilerinin kriz yonetimi becerisini daha pozitif yonde

algiladig1 goriilmektedir.

Aragtirma sonucunda 21-25 yas arasinda ki katilimcilarin diger
katilimcilara gore yoneticilerinin etik davraniglarimi daha pozitif yonde

algiladig1 goriilmektedir.

Arastirma sonucunda 21-25 yas arasinda ki katilimcilarin diger

katilimcilara gore daha pozitif yonde ¢alisan bagliligi oldugu goriilmektedir.

Yapilan ¢alismaya gore 6grenim durumuna bagh olarak kriz yonetimi
algisi, etik liderlik algist ve calisan baghlig farkliliklar gostermektedir. Bu
baglamda Hlc H2c ve H3b hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma sonucunda lisansiistii 6grenim diizeyinde ki katilimcilarin
diger katilimcilara gore yoneticilerinin kriz yonetimi becerisini daha pozitif

yonde algiladig1 goriilmektedir.
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Arastirma sonucunda lisansiistii 6grenim diizeyinde ki katilimcilarin
katilimcilarin diger katilimcilara gore yoneticilerinin etik davraniglarini daha

pozitif yonde algiladigi goriillmektedir.

Arastirma sonucunda lisansiistii 6grenim diizeyinde ki katilimcilarin
diger katilimcilara gore daha pozitif yonde calisan baghligi oldugu

gorilmektedir.

Yapilan calismaya gore calisma siiresine bagli olarak kriz yonetimi
algisi, etik liderlik algis1 ve g¢alisan baghligi farkhiliklar gostermektedir. Bu
baglamda H1d H2d ve H3c hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma sonucunda g¢alisma siiresi 3-4 yil arasinda ki katilimeilarin
diger katilimcilara gore yoneticilerinin kriz yonetimi becerisini daha pozitif

yonde algiladig goriilmektedir.

Arastirma sonucunda g¢alisma siiresi 3-4 yil arasinda ki katilimeilarin
diger katilimcilara gdre yoneticilerinin etik davranislarini daha pozitif yonde

algiladig1 goriilmektedir.

Arastirma sonucunda caligma siiresi 5 yil ve iistiin katilimeilarin diger

katilimcilara gore daha pozitif yonde ¢alisan bagliligi oldugu goriilmektedir.

Yapilan caligmaya gore calistiklar1 pozisyona bagli olarak kriz yonetimi
algisi, etik liderlik algist ve calisan baghlig farkliliklar gostermektedir. Bu
baglamda Hle H2e ve H3e hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma sonucunda takim lideri pozisyonunda ki katilimeilarin diger
katilimcilara gére yoneticilerinin kriz yonetimi becerisini daha pozitif yonde

algiladig1 goriilmektedir.

Arastirma sonucunda takim lideri pozisyonunda ki katilimcilarin diger
katilimcilara gore yoneticilerinin etik davramislarint daha pozitif yonde

algiladig1 goriilmektedir.

Arastirma sonucunda takim lideri pozisyonunda ki katilimeilarin diger

katilimcilara gore daha pozitif yonde ¢alisan bagliligi oldugu goriilmektedir.
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Yapilan caligmaya gore kriz yonetimi, etik liderlik ve calisan baglilig
anlamli bir sekilde pozitif yonde iliski oldugunu gostermektedir. Bu baglamda

H1 ve H2 hipotezi kabul edilmistir.
Arastirmamizdaki hipotez sonuglari incelendiginde;

Tablo 5.32. Hipotez tablosu

Kabul / Red Hipotezler

Kabul H1: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz ydnetimi becerisi ile
calisan baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Kabul H2: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin etik liderlik anlayisi ile
calisan baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Kabul H3: Calisan bagliligy, cinsiyete bagli olarak farklilik gsterir.

Kabul Hl1b: Caliganlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi becerisi, yasa
bagl olarak farklilik gosterir.

Kabul H2a: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi,
cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.

Kabul H3a: Caligan baglilig1, yasa bagli olarak farklilik gosterir.

Kabul Hlc: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi becerisi,
0grenim durumuna bagli olarak farklilik gosterir.

Kabul H3b: Calisan baglhiligi, 6grenim durumuna bagl olarak farklilik gosterir.

Kabul Hld: Caliganlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yOnetimi becerisi,
caligma siiresine bagl olarak farklilik gosterir.

Kabul H2d: Caliganlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algisi, ¢aligma
stiresine bagli olarak farklilik gosterir.

Kabul H3c: Calisan bagliligi, calisma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.

Kabul Hle: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin kriz yonetimi becerisi,
calistig1 pozisyona bagli olarak farklilik gosterir

Kabul H2e: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algis1, ¢aligtig
pozisyona bagli olarak farklilik gosterir.

Kabul H3e: Calisan bagliligi, ¢alistigi pozisyona bagli olarak farklilik gosterir.

Red Hla: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerin kriz yonetimi becerisi,
cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.

Red H2a: Calisanlar tarafindan algilanan, yoneticilerinin etik liderlik algsi,
cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.

Toplam Kabul H1, H2, H3, H1b, H2a, H3a, Hlc, H2c, H3b, H1d, H2d, H3c, Hle, H2e, H3e

Toplam Red Hla ve H2a
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H1, H2, H3, H1lb, H2a, H3a, Hlc, H2c, H3b, H1d, H2d, H3c, Hle,
H2e, H3e hipotezleri KABUL edilmistir.

Hla ve H2a hipotezleri RED edilmistir.

Arastirma sonucunda g¢aliganlar yoneticilerinin kriz yonetim siirecini

yiiksek oranda pozitif bulmustur.

Arasgtirma  sonucunda ¢alisanlar  yoneticilerinin  etik  liderlik

davraniglarini yiiksek oranda pozitif bulmustur.

Aragtirma sonucunda c¢alisanlarin kuruma olan baghiliginin pozitif

yonde oldugu goriilmiistiir.

Sonug olarak yapilan arastirmada calisanlarin algiladigi kriz yonetimi
ve etik liderlik algisinin yiiksek diizeyde etkilemedigini goriilse de iliskilerinin
pozitif yonde etkilesim i¢inde oldugu sonucuna ulasilmistir. Kriz yonetimi
stiregleri ne kadar basarili siirdiiriiliirse ve yonetim bakimindan etik liderlik
anlayis1 ne kadar benimsenirse ¢alisanlarin baglilig1 da pozitif yonde artacaktir.
Onermemizde ki H1 ve H2 hipotezlerinin kabul edilmesi bu durumu

desteklemektedir.

Odabasioglu (2020) tarafidan yapilan arastirmada gorecegimiz ilizere
anlaml ve yliksek diizeyde etik liderligin, calisan bagliligi iizerinde etkisi
oldugu gozlemlenmistir. Arastirma egitim sektoriinde olmasi ve calisanlarin
daha uzun yillar arastirma yapilan kurumda c¢aligmasi sonug itibariyle

farkliliklara neden oldugu gozlemlenmistir.

Tekin vd. (2011) tarafindan yapilan arastirmada ise kriz donemlerinde
calisan baghligin az ve bu bagliligin devamlilik baglilig1 olarak goézlenmistir.
Farkli il ve sektorde olmasiyla beraber arastirmaya katilan calisanlarin egitim
diizeyinin ¢ogunlukla lise olmasi sonug itibariyle farkliliklara neden oldugu

gbzlemlenmistir.

Arastirma Balikesir’de faaliyet gosteren bir cagri merkezi ¢alisanlar ile

stirlidir. Cagri merkezinin sadece Balikesir ilinde yapilmis olmasi cagr
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merkezinin tiim c¢alisanlarina ulasilamama durumu bu arastirmanin
sinirliliklaridir. Yapilan bu c¢aligmada diger bazi calismalardan farkli olarak
calisanlarin aldigr maas tlizerinden degerlendirilmemistir. Farkli lakosyonlarda
veya diger cagr1 merkezlerinde farkli sonuglar goriilebilinir. Bu sebeple farkli
orneklem sayilar1 ya da farkli demografik ozellikler ile beraber yeni

calismalarin yapilmasi tavsiye edilmektedir.
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EKLER

Ek-1. Demografik Anket Formu

Degerli Katilimcimiz, bu anket calismasi Istanbul Arel Universitesi
sosyal bilimler enstitiisii blinyesinde yiiriitilen Kriz Yonetiminde Etik
Liderlik Algisinin Calisan Bagliligi Uzerindeki Etkisi tez ¢alismasi i¢in
diizenlenmigstir. Bu form bilimsel arastirmalara kaynak teskil etmek
amaciyla hazirlanmistir.

Formda yer alan ifadelere vereceginiz cevaplarla ¢esitli konulara iligkin
gorlslerinizi aktararak bilimsel literatiirde yer alacak bu g¢alismaya ve
olusacak bilimsel bilgiye katkida bulunmus olacaksiniz.

Arastirma i¢in kimliginizin belirlenmesi gerekli olmadigindan, anket
formlarina isim ve soyadi yazmaniz gerekli degildir. Toplanan veriler,
kisi veya kurum bazinda degil toplu olarak yorumlanacaktir Cevaplarinizi
hi¢ kimse gormeyecek, kesinlikle gizli kalacak ve anketler sadece bizler
tarafindan bilimsel amacla degerlendirilecektir.

Degerli vaktinizi ayirip arastirmamiza katildiginiz ve bilime katkilariniz
i¢cin tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Mehmet Kaan Borii ( Tez Ogrencisi )

Dog. Dr. Zeynep Hatipoglu ( Tez Danismant )

Cinsiyetiniz;

Erkek () Kadin ()

Yasiniz;

18-20 () 21-25 () 26-30 () 31-40 () 41-50 Yas ve Ustii ()

Ogrenim Durumunuz;

Lise () On Lisans () Lisans () Lisansiistii ( ) Doktora ()

Is Yerinde Calisma Siireniz;

0-6Ay()6-12Ay () 1-2Yil() 3-4Y1l()5 Y1l Ve Ustii ()

Sirketteki Goreviniz;

Etkilesim Uzmani ( ) Egitmen ( ) Kalite Uzmani1 ( ) Takim Lideri ( )
Miidiir ()
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Ek-2. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Orgiitsel Baghlik Olgegi

Kesinlike

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Bu kurumda "ailenin bir iiyesi" gibi hissetmiyorum.

2. Kariyerimin kalan kismini da bu igyerinde ¢aligmak beni ¢ok
mutlu eder.

3. Bu kurumdan ayrilmama neden olacak kadar segenegim yok.

4. Insamin bir kurumdan digerine gecmesi bana gére etik dis1
davranig degildir.

5. Bu kuruma olan bagliligim bagka bir kuruma da
gosterebilirim.

6. Insanin calistigi kuruma her zaman sadik olmasi geregine
inanmiyorum.

7. Bu kuruma duygusal baglilik hissetmiyorum.

8. Suanda bu kurumda ¢aligmayi tercih ediyor olmamin disinda
burada ¢alismaya devam etmem ayni zamanda bir gereklilik.

9. Kisisel olarak benim i¢in daha iyi olsa bile bu kurumdan
suan ayrilmak dogru degil.

10. Burada ¢aligmayanlara igimden ve isyerinden bahsetmekten
keyif aliyorum.

11. Gergekten buranin problemleri benim problemim gibi
hissediyorum.

12. Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum.

13. Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin temel nedenl
kuruma
baghiligin etik a¢idan zorunlu olmasina inanmamdir.

14. Gegmiste oldugu gibi insanin sadece bir kurumda galisip
emekli olmasi daha iyidir.

15. Ben bir insanin sadece bir kuruma baglh kalabilecegine
inanarak yetistim.

16. Bu kuruma iliskin giiglii bir aidiyet hissine sahip degilim.

17. insanin cahistig1 kuruma her kosulda bagh hissetmesi bana
pek anlamli gelmiyor.

18. Suandaki kurumda c¢aligmaya devam etme
zorunlulugu hissetmiyorum.

19. Bu kurumdan ayrilmamun ciddi sonuglarindan biri mevcut
segeneklerimin azalmasi olur.

20. Suanda calistigim kurumdan ayrilirsam suglu hissederim.

21. Bana gore insanlar bugiinlerde ¢ok is degistiriyorlar.

22. Bu kurumdan simdi ayrilamam. Ciinkii beraber ¢alistigim
insanlara karst sorumlulugum var.

23. Bu kurumdan ayrilmak istemeyisim nedenlerinden biri
burada sunulan imkanlarin karsilanmamasidir.

24. Yeni bir i garantisi olmasa da mevcut isten ayrilmamin
yaratacagi sorunlardan korkmuyorum.

25. Istesem bile suanda bu kurumdan ayrilmam gok zor.

26. Suanda bu kurumdan ayrilmak isteseydim hayatimda
birgok sey yarim kalirdu.

27. Suanda bu kurumdan ayrilmak istersem fazla bir kaybim
olmaz.
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28. Bir baska kurumdan daha iyi is teklifi alsam bile buradan
ayrilmanin dogru olacagina inanmiyorum.

29. Bu kurum benim agimdan ¢ok 6zel bir anlam ifade
etmektedir.

30. Calistigim kurum benim bagliligimi hak ediyor.

Ek-3. Kriz Yonetimi Olcegi

Kriz Yonetim Olcegi

Kriz Oncesi Dénem

Kesinlike

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Ne
Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Kriz ortaya ¢gitkmadan dnce farkli kaynaklardan

1 gelen kriz sinyallerini algilayabilmektedir.

2 Kriz yaganmadan 6nce kriz senaryolari
olusturmaktadir.

3 Orgiit /Kurum igin tehlike yaratabilecek sorunlart
onceden saptamaktadir.

4 Cevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.

5 Krize neden olabilecek her durumu dikkatle
incelemektedir.

6 Kriz isaretlerine kars1 duyarlidir.

7 Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri
konusunda bilgi sahibidir.
Kriz Donemi

8 Krizden korunmak amaciyla yazili kriz yonetim
plan1 hazirlamaktadir.

9 Kriz yonetim plani ¢ercevesinde kriz iletisim plani
hazirlamaktadir.
Kriz déneminde uygulanacak acil eylem plani

10
hazirlamaktadir.
Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina

11 P .
onciiliik etmektedir.
Kriz kontrol ve risk denetim takimlari

12
kurmaktadir.

13 Tiim ¢alisanlari kriz yonetim planindan haberdar
etmektedir.

14 Calisanlara yasanan kriz hakkinda kesinlesmis
bilgiler vermektedir.

15 Tiim ¢alisanlar1 kapsayacak kriz yonetimi

hakkinda egitimler diizenlemektedir.
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Kriz Donemi

Kriz yonetimi siirecinde c¢alisanlar arasinda

16 isbirligi saglamaktadir.
Calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini
17 -
saglamaktadir.
Kriz siirecinde verimli ¢alismay1 dnleyen
18 | engelleri ortadan kaldirmaktadir.
Orgiitiin/Kurumun amag ve hedeflerini siirekli
19 . . .
gbzden gecirmektedir.
20 Kriz siireciyle ilgili ¢ok yonlii degerlendirme
yapmaktadir.
21 Kriz sonrasi durum analizi yapmaktadir.
29 Kriz sonrasi yeni hedefler belirlemektedir.
Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte
23 | ve eksiklikleri belirlemektedir.
Kriz sonras1 yeni bir yapilanma ¢aligmasi
24
yapmaktadir.
25 Kriz sonrasi orgiitiin vizyonunu gelistirmektedir.
Kriz sonrasinda orgiitiin giiglii ve zayif yanlarini
26 Y .
gorebilmektedir.
Krizle miicadelede etkin yontemler
27 - .
gelistirmektedir.
Yasanan krizleri firsata doniistiirerek orgiit i¢in
28 . .
yararli hale getirmektedir.
Kriz yonetim ekibinin yeni gelismelere uygun
29 | olarak egitilmesine olanak saglanmaktadir.
30 | Olasi krizle basa ¢ikabilmek i¢in yeni strateji ve
taktikler belirlemektedir.
31 Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlart

kullanma firsat1 vermektedir.

Ek-4. Etik Liderlik Olcegi

i A £ E =

Etik Liderlik Olcegi e E E | g 2| E| » E
= 9 S| %, S| 8|l =2

c = Q = o 2z 5| = B8

% E 2| EZ2E| 2|2

¥z El~ Z| 2|8z

S| 3|z 2| E|%3

2
1 Yoneticim sdylemlerinde samimidir. 2 3 5
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Yoneticim, astlarinin giivenini hak eden, verdigi
sOzleri tutan ve ¢aliganlarin inancini1 kazanabilen bir

yapiya sahiptir.

Yoneticim, astlarini zarara ugratacagini bilerek

kendi ¢ikarlarinin pesinden gider.

Yoneticim, kendi ¢ikarlarindan ziyade astlarinin

cikarlarini gozetir.

Yoneticim, eylemlerinin her zaman etik
oldugundan emin olur.

Yoneticim, gegerli bir neden olmadan astlarini

elestirmez.

Yoneticim, her bir grup iiyesinin yetki alanini
izah eder/agiklar.

Yoneticim, dnceligi olan gorevleri net bir bigimde
izah eder/agiklar.

Yoneticim, grubun her iiyesinden ne beklendigini

izah eder/agiklar.

Yoneticim, astlarinin sorumluluklarini

eder/agiklar.

R | OR

Yoneticim, grup iiyelerine performans
beklentilerini izah eder/agiklar.

Yoneticim, verdigi kararlari astlarin tavsiyeleri

dogrultusunda gézden gegirir.

Yoneticim, onemli kararlarda astlarin katilimini

saglar.

Yoneticim, astlar1 karar verme siirecine dahil

etmez.

(S B I N YU e I R

Yoneticim, performans hedeflerinin
belirlenmesinde astlarin s6z sahibi olmalarina imkan
Verir.

Yoneticim, astlarina sorumluluklari ¢ercevesinde
yetki devreder.

N R | R

Yoneticim, orgiitiin stratejik kararlarinda
astlarinin fikirlerini dikkate alir.
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