T.C.
SAKARYA UYGULAMALI BiLIMLER UNIiVERSITESI
LiSANSUSTU EGITiM ENSTITUSU

SPOR YONETICILERININ CEVIiK LIDERLIK VE KRiZ
YONETIMI DAVRANISI

YUKSEK LiSANS TEZi

isa YALDIZ

Enstitii Anabilim Dal : SPOR YONETICILIiGi

Tez Damismani : Dr. Ogr. Uyesi Sevda CIFTCI

Nisan 2023



T.C.
SAKARYA UYGULAMALI BiLIMLER UNIiVERSITESI
LiSANSUSTU EGIiTiM ENSTITUSU

SPOR YONETICILERININ CEVIK LIDERLIK VE KRiZ
YONETIMI DAVRANISI

YUKSEK LiSANS TEZi

Isa YALDIZ

Enstitii Anabilim Dal : SPOR YONETICILIiGi

Bu tez 24/04/2023 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan oybirligi ile
kabul edilmistir.

JURI BASARI DURUMU
Jiiri Baskan1: Dog. Dr. Ersin ESKILER BASARILI
Uye: Dr. Ogr. Uyesi Tuba CANVAR KAHVECI BASARILI
Uye: Dr. Ogr. Uyesi Sevda CIFTCI BASARILI




BEYAN

Tez igindeki tiim verilerin akademik kurallar ¢ercevesinde tarafimdan elde edildigini,
gorsel ve yazili tim bilgi ve sonuglarin akademik ve etik kurallara uygun sekilde
sunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, baskalarinin
eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, tezde yer alan verilerin bu iiniversite veya bagka bir iiniversitede

herhangi bir tez ¢alismasinda kullanilmadigini beyan ederim.

[sa YALDIZ
24/05/2023



TESEKKUR

Yiiksek lisans ¢alismam siiresince bana yol gosteren tez damsmanim Dr. Ogr. Uyesi

Sevda CIFTCI hocama cok tesekkiir ederim.

Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltesinden degerli hocam

Dog. Dr. Ersin ESKILER e destekleri i¢in tesekkiir ederim.

Bu siirecte tez ¢alismama katki saglayan spor yoneticilerimize samimi olarak bilgi ve

deneyimlerini paylastiklari i¢in tesekkiir ediyorum.

Bilecik Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde birlikte ¢alistigim ydneticilerime ve tiim

mesai arkadasglarima destekleri i¢in tesekkiir ediyorum.

Egitim ve Ogrenim hayatim boyunca biitlin 6gretmenlerime; maddi ve manevi

desteklerini esirgemeyen anneme, babama ve kardeslerime tesekkiir ediyorum.

Tesekkiirlerin en biiyligii sliphesiz ki her anlamda katkisini esirgemeyen, bana her sartta

destek veren ¢ok degerli esim Fatma YALDIZ’a sonsuz tesekkiirler.

Canim kizlarim Miray ve Erva sizleri ¢ok seviyorum, en karsiliksiz duyguyla sizlere

tesekkiir ediyorum.



ICINDEKILER

TESEKKUR .......ooooiiioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt sttt en s i
ICINDEKILER ........oooiiioioeeeeeeeeeeeeeee ettt i
TABLOLAR LISTESI........coooiiiiiiiieeceeeteee ettt v
L0 )1 ' TP Vi
ABSTRACT w.ooooveveeeee ettt sttt s st s st n st ena s et aneesnsaneneas vii

BOLUM 1.

L] 123 1T 1

1.1. CaliSmMANIn ONEMI «.v.v.vevevececveieree e eetsees st es e esee et es s et s s s s ses s eneneeens 2

1.2. Cal1SMAaNIN AINACT .....cccoiiiiiieeeiiiieeeeeiiie e e e st e e e s eire e e e e satee e e e ssteeeeeesssbeeeessnsnneeeanns 3

1.3 PrOBIBM ..ot 3

1.4, Varsaymmlar..........ccoooiiiiiiiniiii s 4

1.5, SINITTIKIAT 1o 4
BOLUM 2.

KURAMSAL TEMELLER VE LITERATUR TARAMASLI...........ccccooconiinminninnninn. 5

2.1, SPOT KAVIAMI ... 5)

2.2. Spor Yonetimi ve Spor Yoneticiligi Kavrami ... 5

2.3. Spor Yoneticiliginde Kademeler ... 6

2.4, LIAEITIK .o 7

2.4.1. Liderlik olgusunun tarihsel temelleri ve liderlik teorileri.............c........ 7

2.4.1.1. Bliylik adam tEOTIST ......veiviiriiiiiiieiiiie e 8

2.4.1.2. OZEIIKIET tEOTISI ..vuvvveverereeeeeteeeeeieteteteie e te e aeeeees 9

2.4.1.3. Davranigsal liderlik teorileri ........cccoovvvviiiiiiiniiiie i 10

2.4.1.4. Ohio State liniversitesi arastirmalart............ccceevcveeerveenineennn 10

2.4.1.5. Michigan liniversitesi aragtirmalart ...........cccocoevviieiinicnnnnn. 11

2.4.1.6. Blake ve Mouton’un yonetsel sebeke modeli.............c.c.e.... 13

2.4.1.7. McGregor’un X ve Y teorileri ......coevivviiiiniiniiiiciicci 14

2.4.1.8. Likert’in 4 modelli s1Stemi.........c.ccvvverriviiiiciiiecrec e 16

2.4.1.9. Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik dogrusu modeli ............. 17

2.4.2. Durumsal liderlik teOrileri .........covooviiiiiiicce e 19

2.4.2.1. Fiedler’in etkin liderlik teOriSi ........cccovvviiiiiiiiiiiciicceee 20

2.4.2.2. House ve Evans’in yol-amag teorisi ........ccovervrrireennrsineernnnnn 21

2.4.2.3. Vroom ve Yetton’un karar agact modeli ...........ccoceeviinirnnnnn. 21

2.4.2.4. Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik teorisi.........cccervvvrieirieiiiicrnnnn 22

2.4.2.5. Hersey ve Blanchard’in liderlik modeli............ccooveiiininnnnn. 23



2.4.2.6. Liderlikte alternatif yaklagimlar ............cccoooovniiiiiiiiinnn, 24

2.4.2.7. Etkilesimci (transaksiyonel) liderliK...........ccocevriiiiiiiiiiinnnnnn, 24

2.4.2.8. Transformasyonel-doniisiimcii- liderlik.............ccocoonininnnn. 25

2.4.2.9. Otantik liderlik yaklagimi ..........cccccoeveniiiiiiiiniiiie e 27

2.4.3. Spiritiiel (ruhsal) liderlik yaklagimi..........coccooiiiiiiiiiiiiiiiieece 28

2.5. CeVIK LAATTIK ..ouveiiiiiiieiicecee e 30

2.5.1. CevikliK KaVIrami ........ccoiuiiiiiiieiieeec e 30

2.5.2. Cevik liderligin tarthgesi .....cuveivvieiiiieiiii s 31

2.5.3. Ceviklik kavrami ve orgiitsel ¢evikliK........cccovviiiiirniiiiiiiiiiieieeie 31

2.5.4. Cevik liderlik ve OZeIlKIerT ........oovveiiiiiiiieiieie e 32

2.5.5. Cevik lderliZin 3C'ST....cccuiiiiiiiiiiieiiscee e 33

2.5.6. Cevik liderligin doKuz 11KeSi......cccveriiiiiiiiiiiiiiiiiie e 33

2.5.7. Cevik liderlik paradigmasinin alt boyutlart ............ccocevviiiiiiiiiniiennnns 36

2.5.7.1. Duygusal ¢eViKIiK .........ccocviiiiiiiiiiiiiiii e 36

2.5.7.2. Dijital okuryazarlik ve teknoloji ¢evikligi.........cccovvvrriuirrunnnne 37

2.5.7.3. Sinerji ¢eVIKIIZi...coviiiiiiiiiiiiiii e 38

2.5.7.4. Paylasilan sorumluluk ve proaktivite ¢evikligi............ccoueenee. 39

2.5.7.5. Yeniliklere aciklik ve uyum saglama ¢evikligi ..........cc.c........ 40

2.6. KI1Z VO YONEUIMI ....veeiiiiiieiiie ettt sttt sttt sttt sttt 40

2.6.1. Krizin OZEIIKIETT ......eviiiiiiieiiii e 43

2.6.2. Krize neden olan faktorler ..........coivveiviiiiiiiieiie e 43

2.6.3. Krizin gergeklesme eVICleri.......ccooviiiiiiiiiiciic e 44

2.6.4. Kriz yonetimi SUTECIETT .......ueivireiiiieiisieiiicie e 45

2.6.5. Kriz yonetimin 0ZelliKIeri.........ccoooviiiiiiiiiiiiicec e 45

2.6.6. Kriz yonetiminde 4R Kurali..........cccoviiiiiniiiiiiceece 45

2.6.7. Kriz doneminde lAer..........cooueiiiiiiniiiiiie e 46

2.6.8. Sporda Kriz yONEtIMI .....cevvviviiiiiiiiiiiic i 47
BOLUM 3.

YONTEM.......cooooiiiiiiiiii ettt 49

3.1. Arastirmanin Modeli.........ccooiiiiiiiiiiiiie i 49

3.2. EvIen ve OrNeKICM .........coviieeeeccceeeeeeeeeeee e en s s s s s e 49

3.3. Arastirmanin EtiK YONU.......coooiiiiiiiiiiiie e 51

3.4. Veri Toplama Araglari..........cocoeriiiiiiiiic e 51

3.5. Verilerin Toplanmast........cccciiiiiiiiiiiiiici e 52

3.6. Verilerin Coziimlenmesi ve GUvenirliliK..........ccoccovviiiiiiiinniienec 53
BOLUM 4.

BULGULAR ..t bbbttt sb et et 54
BOLUM 5.

TARTISMA ...ttt te et et et e s te e s e e te e teanaesneesteenteareenseeneeas 63
BOLUM 6.

SONUC VE ONERILER ..........cocooiiiiiieeieeeeeeeeee ettt 67

6.1, SONUCIAT ... 67

6.2. OMETIICT ...........oveiveeeesee et 67






TABLOLAR LiSTESI

Tablo 2.1:
Tablo 2.2:
Tablo 3.1:
Tablo 3.2:
Tablo 4.1:
Tablo 4.2:
Tablo 4.3:

Tablo 4.4:

Tablo 4.5:

Likert’in 4 Modelli SISteMI .......cccveiieriiiieiieiiiiesieee s 16
Kriz Kavramina Yonelik Tanimlamalar ... 42
Katilimeilarn Bireysel ve Is Ozellikleri Verilerine Gére Dagilimi .............. 50
Glivenirlik Analiz SONUGLATT.........oiviiiiiii e 53
Cevik Liderlik Olgegi ve Alt Boyut Puanlari igin Tanimlayici Istatistikler..54

Kriz Yénetimi Olgegi ve Alt Boyut Puanlari I¢in Tanimlayic Istatistikler.. 54
Cevik Liderlik Olgegi ve Alt Boyut Puanlari ile Kriz Yonetimi Olgegi ve
Alt Boyut Puanlar1 Arasindaki iliskilerin Incelenmesi..............cccoovvevnnnen 95
Kisisel Bilgilere Gore Cevik Liderlik Olgegi ve Alt Boyut Puanlariimn
FarkliliKlarnin INcelenmesi ........cccov.cvcveeeiivireiieeieseceeeee s 57
Kisisel Bilgilere Gére Kriz Yonetimi Olgegi ve Alt Boyut Puanlarmin
FarkliliKlarnin Incelenmesi ..........cccceveeeviiecueriieriiceeeee e 60



SPOR YONETICILERININ CEVIiK LIDERLIK VE KRiZ
YONETIMI DAVRANISI

OZET

Bu arastirmada “Spor Yoneticilerinin Cevik Liderlik ve Kriz Yonetimi Davranisi”nin
farklilasan parametrelere gore arastirilmasi amaglanmigtir. Aragtirmanin 6rneklemini
Tiirkiye’den kamu ve 6zel sektorden uygun 6rneklem yoluyla segilen alt ve orta kademe
yoneticilerimiz olusturmaktadir. Calisma kapsaminda 550 adet anket doldurulmasi
amaciyla talepte bulunulmus olup; geri doniis saglayan 347 (kadin=89, erkek=258) spor
yoneticisi olmustur. Calisma spor yoneticilerinin ¢evik liderlik o6zelliklerinin kriz
yonetimi becerileri ile iliskisine yonelik olmustur.  Arastirmada nicel arastirma
yontemleri kullanilmigtir. Spor yoneticilerine Kisisel Bilgi Formu, Cevik Liderlik
Olgegi ve Kriz Yénetim Olgegi uygulanmustir.

Arastirma sonucuna gore spor yoneticilerinin cinsiyet degiskene gore cevik liderlik
boyutlarinda ve kriz yonetimi donemlerinde kadin ve erkekler arasinda istatistiksel
anlaml bir fark bulunamamaistir (p>0.05). Yas, medeni durum, grenim durumu gorev
yapma siireleri ve yoneticilik hizmet siireleri bakimindan ise ¢evik liderlik boyutlarinda
ve kriz yonetimi donemlerinde istatistiksel olarak anlamli fark elde edilmistir (p<0.05).

Sonug olarak, spor yoneticilerinin ¢evik liderlik 6zelliklerinin kriz yonetimi iizerinde
etkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Spor yoneticiligi, liderlik, ¢cevik liderlik, sporda kriz, kriz yonetimi.
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AGILE LEADERSHIP AND CRISIS MANAGEMENT BEHAVIOR
OF SPORTS MANAGERS

ABSTRACT

In this study, it is aimed to investigate “Agile Leadership and Crisis Management
Behaviors of Sports Managers” according to differentiating parameters. The sample of
the research consists of our lower and middle level managers selected by random
sampling from the public and private sectors in Turkey. Within the scope of the study, a
request was made to fill out 550 questionnaires; 347 (female=89, male=258) returnees
were sports managers. The study focused on the relationship between the agile
leadership characteristics of sports managers and their crisis management skills.
Quantitative research methods were used in the study. Personal Information Form,
Agile Leadership Scale and Crisis Management Scale were applied to sports managers.

According to the results of the research, no statistically significant difference was found
between men and women in the agile leadership dimensions and crisis management
periods of sports managers according to the gender variable (p>0.05). A statistically
significant difference was found in the agile leadership dimensions and crisis
management periods in terms of age, marital status, educational status, duration of duty
and managerial service period (p<0.05).

As a result, it was concluded that the agile leadership characteristics of sports managers
are effective on crisis management.

Keywords: Sports management, leadership, agile leadership, crisis in sports, crisis
management.
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BOLUM 1. GIRIS

Her alan i¢in gerekli ve olmazsa olmaz unsur egitimli insandir. Spor alaninda da bu
unsur vazgegilmezdir. Spor kurum ve kuruluslarinin hedefledikleri basariy1 elde
edebilmeleri icin ek unsurlarin yaninda egitimli spor yoneticilerine ihtiya¢ vardir
(Sunay, 2002). Lider ve yonetici kavramlar birbirinden farkl: fakat iligkili kavramlardir.
Yoneticilerin liderlik etme ve yol gosterme gibi 6zelliklerinin varligi bu iki kavrami
birbirinden ayrilmaz yapar. Spor yoneticileri sportif ve yonetimsel yaklagimlar,
hedefler ve prensipler agisindan son derece anlamli nitelikleri {istlenen bir gorevdir.
Emrindeki ve cevresindeki insanlara ornek insan ve lider olmasi ise gdrevlerinin
basinda gelir. Ayn1 zamanda sahip olduklari liderlik 6zelliklerini de kullanarak, calisan

ve kurumlarin basarisint maksimum seviyeye ulastirir (Yetim, 1996; Sunay, 2002).

Johnson ve Veldsman (2017)’nin yapmis olduklart bir ¢alismada; diinyada liderlikte
onemli yetenek kiimeleri arasinda g¢eviklik kavramina ilk sirada yer vermistir. Ceviklik
her agidan siirekli kalite iyilestirme fikri ortaya koyar bu bakimdan da ¢eviklik 6zelligi
tasiyan liderler; takimlarinin c¢alisma stillerini siirekli olarak yeniden tasarlayarak
takimin basarili olmasi i¢in gerekli en uygun ortami gelistirmekle ilgilenir. Cevik
liderler belirli islerin tasarlanmasinda ilerleyen siireclerde karsilagilacak veya ortaya
cikacak farkli talep ve gereksinimleri goz oOniinde bulundurup planlamanin sart
oldugunu savunan ayrica daima yenilik ve firsata odaklanan kisiler olarak karsimiza
cikarlar. (Henson, 2015; Cestou, 2020). Petry (2018) yapmis oldugu ¢alismasinda, ¢evik
liderligi VUCA ortaminda ihtiya¢ duyulan bir liderlik tarzi oldugunu saptamistir.

Fernandez’e (2005) gore, yoneticiler beklenmeyen durumlar karsisinda hizli ve esnek
olmalidir. Bununla birlikte, hizli degisimlere hizli tepki vermelidir. Diger bir ifadeyle,
degisen kural ve diizenlemeler, rakiplerin beklenmedik hareketleri, pazarin ihtiyaglarim

karsilama dogrultusunda iiriin, siirec ve prosediirleri degistirmek, calisan



davraniglarindaki kiiltiirel farkliliklar, nitelikli ¢alisan bulma ve elde tutmak i¢in hizli

tepki verebilen ¢evik lider olmalidir.

Lider, idareci demek degildir bu ylizden kriz siireglerinde oOrgiitsel yapilarin
idarecilerden ¢ok liderlere ihtiya¢ duyarlar. Yonetim benzer uygulamalardan esinlenip
ve mevcuttaki akict olan durumu devam ettirmeye agirlik verirken; liderlik yeni
uygulamalar, koordinasyon ve cevik olma iizerine agirlik verir. Krizleri etkin ve
basartyla yoneten liderler kriz silirecinde aldigi kararlar ve bu kararlarin fiiliyata
gecirilmesinde sorumlulugu tistlenmelidir. Kriz siirecinde yapilmasi sart olan gorev ve
odevlerin anlasilir bir sekilde ¢evreye ilan etmelidir. Kriz yonetim tekniklerini tatbik
etmek i¢in uygun sartlar1 saglayabilmelidir. Liderler tiim bu basliklar1 hayata gegirirken
orgiite sistemli diisiinme ve yonetimsel teknikleri tesvik edecek bir gelenek
olusturmalidir. Kriz siireglerinde gereksinimlerde farkliliklar olacagindan dolay1

liderlerin bu degisiklikleri firsata doniistiirmesi gerekir (Balaban, 2018).

1.1. Cahsmanmin Onemi

Tiim orgiitsel yapilar ve organize edilen programlarda en ehemmiyetli gbrev ve
mesuliyeti omuzlayan yetkililer sliphesiz ki yonetici kademesidir. Spor orgiitlerinde ve
organizasyonlarinda da sportif hizmet ve etkinliklerin istenilen amaclar dogrultusunda
organize eden kisiler ise spor yoneticileridir (Yetim, 1996). Spor yoneticilerinin
tasimasi gereken en 6nemli 6zelliklerin baginda liderlik gelir. Etkili bir lider kriz 6ncesi
alacag tedbirlerle kurumun etkilenmemesini veya ¢ok az zararla etkilenmesini, hem de

yeni firsatlar1 yakalayarak kurumuna avantaj saglar (Balaban, 2018).

Bu arastirmada, spor yoneticilerinin ¢evik liderlik ozellikleri ile kriz yonetimi
arasindaki iliskinin saptanmasi amacglanmistir. Daha Once spor ydneticilerinin ¢evik
liderlik  ozelliklerinin kriz yOnetimine etkisi iizerine yapilmis ¢alismalarla
karsilagilmamas1 nedeniyle literatiire onemli katki saglayacagi diistintilmektedir.
Aragtirmanin diger bir 6nemi ise literatiire katki saglayarak konu hakkinda yapilan

arastirmalara kaynak niteligi tasiyacak olmasidir.



1.2. Calismanin Amaci

Bu calisma Spor Yoneticilerinin Cevik Liderlik ve Kriz Yonetimi Davranislarini

incelemek amaciyla yapilmastir.

1.3. Problem

Gliniimiiz diinyasinda bilginin hizla doniiserek yeniden yapilandirildigi, degiskenlerin
hizli bir sekilde yeni kanallar ile aktarildigi ve giincel kavraminin kisa zamanda
degistigi yadsinamaz bir gercektir. Bu dogrultuda hizli degisim ve doniisiim kavramina
uyum saglayabilmek, cagin en Onemli gereksinimlerinden birisi haline gelmistir.
Yonetimsel perspektiften degisimlere uyum saglama becerisinin kazanilmast,
olusabilecek anlik degiskenlerde olusacak krizlerin minimuma indirgenmesi agisindan

onem arz etmektedir.

Bilginin hizla degiserek giincellendigi, inovatif yaklasimlarin siklikla kullanildig:
modern donemde liderlerin bu degisimlere uyum saglayabilmesi agisindan "¢evik
liderlik" kavraminin, kriz yonetimi agisindan Onemli oldugu diigiiniilmektedir.
Liderlerin inovatif degisim ve doniisiim olgusu karsisinda ortaya g¢ikabilecek olgulara
yonelik cevik liderlik 6zellikleri ve kriz yonetimi davranisi ile iligkisinin arastirilmasi

calismanin problemini olusturmaktadir.

e Alt problemler

Katilimcilarin ¢evik liderlik 6zellikleri ile kriz yonetimi davraniglar arasinda iligki var

midir?

Bagimsiz degiskenlere gore (cinsiyet, yas, egitim durumu, yoneticilik hizmet siiresi ve
gorev yaptigi kurum tipi (Kamu-Ozel) katihmcilarin cevik liderlik 6zelliklerinde

farklilik var midir?

Bagimsiz degiskenlere gore (cinsiyet, yas, egitim durumu, yoneticilik hizmet siiresi ve
gdrev yaptig1 kurum tipi (Kamu-Ozel) katilimeilarin kriz yonetimi iizerinde farklilik var

mudir?



1.4. Varsayimlar

Belirlenen 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayilmistir.

Orneklemde yer alan spor yoneticilerinin anket ve olgeklere samimiyetle cevap

verdikleri varsayilmistir.

Arastirmada kullanilan 06lgek formlarinin aragtirmanin  amacina hizmet ettigi

varsayilmistir.

1.5. Smirhliklar

Bu aragtirma yiiksek lisans tez siiresi ile sinirlidir.

Calisma 347 alt ve orta kademe spor yoneticisi ile sinirhidir.



BOLUM 2. KURAMSAL TEMELLER VE LITERATUR TARAMASI

2.1. Spor Kavrami

T.D.K.” nin taniminda spor; ‘‘viicudu ya da diisiinceyi gelistirmek amaciyla bireysel
veya toplu olarak gergeklestirilen, bazi kurallara gore uygulanan hareketlerin tiimii”
olarak tanimlamaktadir (Sahin, 2006). Spor, hayatin bir parcasi olup kisinin giindelik ve
sosyal yasamiyla iligkili ve amaci kendisinden olan bir eylemdir. (Cift¢i, 2020).
Tiirkcede "antrenman" sozciigiinde anlam bulan spor kavrami; beden ve ruh sagligim
iyilestirirken ayn1 zamanda kiside heyecan, rekabet, performans gelistirme ve kisilikte
zirveye ulagsmayr hedefler (Yildiz, 1979; Araci, 1999). Sporun kendine has fiziksel
becerileri vardir. Temelinde oyun ve eglence gibi iggiidiisel duygulari barindirir ve

insana has becerileri ile miicadele i¢eren hareket becerisidir (Sahin, 2009).

2.2. Spor Yonetimi ve Spor Yoneticiligi Kavram

Spor yonetimi; hiyerarsik bir otoriter diizenleme ile spor yaptiran bir makine (kurum,
organizasyon vb.) seklinde tanimlanabilir. Toplum genelinde kurumsallagsmis yoneten-
yonetilen ayirimini, spor 6zelinde “yonetici-sporcu “olarak siirdiiriir (Fisek, 1983). Spor
yonetimi, kendisini olusturan unsurlarin kurulus ve isleyisini daha 1yi siirdiiriilebilirligi
ve idare etmesi i¢in gereken yonetim yetenegini kullanmaya g¢alisan spor biliminin bir
dalidir. (Demirci, 1986). Yonetim bilimi konu ve yontem ile farkli disiplinlerden farkli
alternatifler bulmasi gerekir. Yo6netim biliminin bir alt birimi olan spor ydnetimi ise;
kendine has i¢ dinamiklerinden yola ¢ikarak spora olan kisa-uzun zamanli yarar1 ve

sonuca katki vermesi esastir (Mirzeoglu, 2003).

Spor yonetimi; sosyal bir kurumdur. Dogrudan ve dolayli olarak insani ilgilendirir. Spor
yonetimlerinin baglica temel esaslart; insanin fiziki, ruhen ve sosyal davraniglarini
gelistirme, saglikli ve mutlu bir hayat yasamalarina spor araciligiyla toplumsal anlamda

destek vermektir. (Sunay, 2009). Yonetimsel anlamda spor, beden egitimi ve spor



aktivitelerinin gelistirilmesi ile beraber, personel tedariki, denetleme ve spor esash
tesislerin yonetilmesi ile sportif faaliyetler, spor organizasyonlari, spor politikalari, Spor
mevzuatl, sportif teskilatlanma ve spor yonetimi gibi konular1 incelemektedir

(Imamoglu, 1992).

Spor yoneticisi; sporla ilgili politikalarin ulusal ve uluslararasi diizeyde uygulanmasinda
ve yirlitiilmesinde hizmet veren ve bu siirecin isleyisinde 6nderlik yapan, kurum igi ve
kurum disinda insan iligkilerinin sistematik olarak yiiriitiilmesini de saglayan kisilerdir
(Yetim 1996, Ikizler edt.,2000). Evrensel anlamda “Avrupa Konseyi Spor Gelisim
Komitesi “ise spor yoneticisi kavramini “ilgili yetkililerce hazirlanan ve gerekli
kaynaklarm temin edilebilmesi 6l¢iisiinde, ekonomik ve diger hedefler dogrultusunda

kaynaklarin idamesinden sorumlu olan kimse” olarak tanimlanmistir (Sunay, 2009).

Spor Yoneticileri; diger gorevliler ve sporcularla iyi iligkiler kurabilen, donanimli bir
egitime sahip, yabanci dil bilen ve 6grenmeye c¢alisan, bagkalarini1 dinleyebilen, diiriist
ve caligkan kisilik Ozelliklerine sahip kisilerdir. Bu 0&zelliklerinin yaninda spor
yoneticilerinin liderlik ve yoneticilik 6zelliklerinin olmasi da 6nem arz etmektedir.
Ciinkii spor organizasyonlari, kuruluslart ve etkinliklerini yonetmek ve idare etmek i¢in

iyi bir organizator olmalar gerekmektedir (Ekmekgi, 2009; Ciftci, 2020).

2.3. Spor Yoneticiliginde Kademeler

Sportif hizmet ve faaliyetlerinin sevk ile idaresinde sorumlu olanlar kisiler resmi spor
yoneticileri olarak gruplandirirken, herhangi bir maddi beklentisi olmadan goniillii
olarak gorev yapan Kkisiler ise goniillii spor yoneticileri olarak adlandirilir. Bu
tanimlardan yola ¢ikilarak spor yoneticiligi resmi ve goniillii olarak siiflandirilabilir.
Fakat resmi spor yoneticilerini sadece sporla alakali devlet kurumlarinda faaliyet
gosteren personellerle smirli tutmak uygun bir ifade olmaz. Kulip ya da ozel
kuruluslarda sporla alakali faaliyetlerin gergeklestirilmesinde iicret alanlar da resmi spor

yoneticisi olarak kabul edilmelidir (Ikizler C edt.,2000; Cankalp 2002).

En alt seviyede diger elemanlarla ¢alisan yoneticiler birinci kademe yoneticiler olarak
smiflandirilir. Antrendrler ve teknik direktdrler bu grupta yer alir. Isin icinde aktif rol
alirlar; fakat diger yoneticilere yaptirimlart yoktur. Hem {ist hem birinci kademedeki

yoneticilerden sorumlu olup fonksiyon bakimindan en genis faaliyetleri siirdiiren



yoneticiler ise; orta kademe yoneticilerdir. Spor kuliiplerindeki sube kaptanlart orta
kademedeki yoneticilerdir. Kuliipte dis iliskilerden sorumlu, organizasyondaki tiim
yoneticilerin yetkilerine sahip en az sayida fakat en ¢ok icra kabiliyetine sahip olanlar
ise tist kademe yoneticilerdir. Spor Kuliiplerinde baskan ve yonetim kurulu bu yo6netici

grubunda yer alir (Ciftg¢i, 2020).

2.4. Liderlik

2.4.1. Liderlik olgusunun tarihsel temelleri ve liderlik teorileri

Lider kavramimin tarihsel gelisim siireci M. O. 400°lii yillara dayanmaktadir. Orgiitsel
yapilar icin liderlik kavrami 1300’1 yillarda fenemolojik olarak degerlendirilirken,
bilimsel olarak ele alinmasi ise 1930-1940’lara dayanmaktadir (Badshah, 2012; Cohen
,2010).

Liderlik kavramini ilk olarak Platon “cevreyi dolasarak yonetmek™ seklinde ifade eder.
Ksenophon’un yazdig1 “Cyropaediaise” ise; liderlik iizerine kaleme alinmis en detayli
kitaptir. (Cohen, 2010). Liderlik kavraminin farkli aragtirmacilarin, farkli bilim
dallarinda yapilan g¢esitli tanimlamalar1 bulunmakla beraber, {izerinde uzlasmaya
varilmis sabit, genel gegerli bir liderlik tanimi s6z konusu degildir (Bakan, 2009).
Liderlik; yol gostericilik, rehber, oncli ve kilavuzluk yapmak gibi terimlerle

tanimlanmistir (Sigsman, 2002).

Tahminen 2500 y1l oncesinde Konfiigyiis, liderlik ile ilgili hi¢bir tanim yapmamasina
karsilik liderlerin “erdemli” olmalarini ve insanlik i¢in hizmet sunmalar1 gerektigini
savunmustur. Platon’a gore ise iyi bir lider “bilge” 6zelligi tasimaliydi. Eflatun ise ideal
yonetiminin akil ve sagduyulu liderligi saglayan filozof krallar araciligi ile

gerceklesecegini savunmaktadir. (Silva, 2016; Donuk, 2016).

Sosyal bir varlik olan insan i¢in liderlik konusu yasamin ayrilmaz bir parcasidir. Bu
konuda c¢ok sayida arastirma yapilmis ve liderlik konusu ¢ok farkli ydnlerden
tanimlanmistir. Liderlikle alakali gerceklestirilen ¢alismalarda arastirmacilar liderligi;
“ozellikler, stireg, etkilesim, giic iligkisi, yoneticiden ayrildig1 yonler ve etkinlik” gibi

cok farkli agilardan ele alarak acgiklamaya calismiglardir. Bununla birlikte lizerinde en



fazla arastirma yapilan yonii “liderligin etkinligi” konusu olmustur (Sayli ve Baytok,
2019).

Liderligin sonradan elde edilen bir 6zellik oldugunu savunan bilim adamlarinin yaninda
dogustan geldigini savunan bilim adamlar1 da vardir. Liderlik sadece dogustan gelen bir
ozellik degildir. Kisi dogustan gelen liderlik ozelliklerini calisarak gelistirmesi
gerekmektedir.  (Yatkin 2007, Efekan, 2007). Liderlikle ilgili yapilmig calismalar
incelendiginde; arastirmacilarin yapmis olduklar1 tanimlarda liderlik, grup stireglerinin
odag1 olarak goriilmiistiir. Lider grup faaliyetlerinin ve degisiminin merkezindedir ve
grubun arzu ve iradesini temsil eder. Liderlikle ilgili tanimlarin bir diger bileseni ise
kisiliktir. Liderlik bireyin sahip oldugu kisisel ve karakteristik 6zelliklerin birlesimi
olarak ifade edilmektedir. Diger bir yaklasim ise liderligi orgiitte degisim meydana
getirmek icin sergiledikleri davranig ve eylemler olarak tanimlar. Liderlik, grup
tiyelerinin onlardan beklenenden daha fazlasin1 gergeklestirmeye yonelten bir doniisiim
stireci olarak da degerlendirilmistir. Bazi akademisyenler ise liderligi yetenek

perspektifiyle incelemislerdir (Northouse, 2010).

Geleneksel liderlik teorileri ilk defa 1960 ve oncesi yillarda literatiirde yer edinmistir.
Teori; lider ve astlarimin iliskilerine dnem verip performans ve sonu¢ ne oluru 6n
gormekle ilgilenir. (Bush, 2010). Bryman (1992), geleneksel liderlik teorileri ile 1980°1i
yillarda ilk defa ileri siirilen yeni liderlik teorileri arasinda ayirim yapmaktadir.
Liderlerin dogustan sahip olduklar1 6zelliklere dikkat ¢ceken geleneksel liderlik teorileri
giliniimiiziin orgiitsel beklentilerini karsilayan modern teorilere kadar uzanan farkli ama
birbirini etkileyen bir dizi liderlik teorisi bu baglamda ele alinmistir. Yerli literatiirde
liderlik kuramlar1 birgok teorisyen tarafindan da kategorize edilmistir. Literatiirde bazi
yonlerden benzerlik olsa da gelistirilen kuram isimleri ve dikkat ¢eken konulari

acisindan farkliliklar ortaya koymaktadir (Bryman, 1992).

2.4.1.1. Bityiik adam teorisi

Liderlik kavramiyla ilgili ilk yazili ¢aligmalar heniiz 20. Yiizyil baslarinda, olaganiistii
yetenekleriyle ve tasidiklar1 6zelliklerle toplumlarina ve tarihin akigina yon veren °’
Biiylik Adamlarin’’ (Great Man) incelenmesiyle baglamistir. (Bass,1990). Biiyilk Adam

teorisi “Genetik teori” olarak da isimlendirilir. Buna goére; yonetim, sanat, bilim ve



ozellikle de savag, din gibi alanlarda basar1 saglayan erkeklere; kahraman, kurtarici,
oncli unvanlart verilirdi. Teori bu kahramanlarin bazi 6zelliklere dogustan sahip

olduklarini1 kabul etmektedir. (Bass, 1990, Northouse, 2010, Zaccaro, 2007).

Ik defa felsefi yaklasimla 1841°de yaymmlanan “Kahramanlar Uzerine (On Heroes)”
adli eseriyle Thomas Carlyle incelemistir. Carlyle’e gore; diinyada miikemmel ve hazir
goriinen her sey maddi bir varlik gibi goriinse de kaynagini biiyiik adamlarin beyninden
almistir (Sahin, 2012). Bu liderlik teorisi kadinlarin liderlik 6zelligi tasimadig fikrini
kabul gormiis, liderlik calismalarinda sadece erkeklere agirlik vermistir. Bu durum ise

teorinin elestirilmesine sebep olmustur (Jogulu & Wood, 2006).

2.4.1.2. Ozellikler teorisi

Liderlerin dogustan getirdikleri 6zelliklerine dikkat ¢ekerek liderlerin tagimasi gereken
kisisel Ozelliklerine yogunlasilmustir. Bu durum “Ozellikler Yaklagimi” n1 ortaya
cikarmustir. Ozellikler teorisi yaklasimina gore; liderlerin bulundugu toplulukta —
orgiitte on plana c¢ikmasi Orgiit veya toplulugu hedeflere yonelik yogunlagmasinin
saglamasi liderlerin dogustan barindirdigi 6zelliklere baghdir (Kogel, 2010). 1920’li
yillardan itibaren ise; kuramla ilgili arastirma yapanlar, liderlerin yiiksek zeka, farkl
etki yaratma gibi kisiyi baska bireylerden ayirici1 6zellikleri tasimadiklar: fikri {izerine
yogunlagmaya basladilar (Daft, 2014). Bu teoriye gore; alan calismalarinda liderlik
basarisim1 ortaya koyacak oOzellikler ile ilgili bir listeleme ortaya konulmasa da
kavramsal olarak incelediginde liderin tasimasi gereken ozellikler; “Fiziki anlamda
enerji sahibi olma, saglikli ve aktif olma, bas edecegi sorunlari, olaylart dogru analiz
ederek degerlendirebilme, bilgi yoniinden donanimli olma, ifade yetene§i anlaminda
anlagilir. Karsisindakileri etkileyebilme ve akici bir iislubu olma, nezaket sahibi olma,
acik ve anlasilir olma, diirlist ve gliven konusunda sikintisiz olma, azimli olma,

sorumluk sahibi olma, is birligi yapabilme, 6zelliklerine sahip olmaktir” (Daft, 2014 ).

Liderlikte kisisel 6zelliklerin 6nemini vurgulayan bu teori, etkili bir liderin fizyolojik,
demografik, zeka, gorev odaklilik ve sosyal karakteristikler gibi nitelikleri ayrintili bir
sekilde ele alir (Bulug, 2016). Fakat; kuram takipgilerinin beklentilerini karsilamamast,
baska kavramlarin, farkli 6zelliklerin goreceli olarak 6nemini yansitmamasi, durumsal

faktorlere deger vermemesi de baska arastirmalarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur



(Yériik, Diindar, Topgu, 2011). Ozellikler teorisinin dar kapsamli oldugu diisiincesi
teorinin elestirilmesine sebep olmustur. Bir diger elestiri nedeni ise liderligi etkileyecek

gevresel ve durumsal faktorlerin dikkate alinmamasidir (Daft, 2014).

Sonug olarak 6zellikler teorisi, liderin kisilik, mizag, ihtiyaclar, motifler ve degerler gibi
cesitli niteliklere sahip oldugunu savunmaktadir (Bulug, 2016). Ozellikler teorisi sporda
liderligi tanimlamada agiklamada kisithidir. Bunun sebepleri; liderlerin  sporda
liderliklerini tanimlamada zorluklarla kars1 karsiya kalmasi ve baskin kisisel 6zellikteki

antrenorlerin var olmasi olarak agiklanabilir (Ciftci, 2020).

Sporda oOzellikler yaklagimi liderin sporda oOzelliklerini tanimlama da giigliikle
karsilagsmas1 ve etkili antrendrlerin cogunun ayni 6zellikleri tagimasi nedeniyle sporda

liderlik stirecini agiklamakta yetersiz kaldig1 goriilmiistiir (Ciftei, 2020).

2.4.1.3. Davramssal liderlik teorileri

Liderlik teorisyenleri 1950-1970 tarihleri arasinda liderin kisisel 6zelliklerinden ¢ok
davranig bigimleri ile etkili bir sekilde tanimlanmasi fikri lizerinde durmuslar. Teori;
liderin davraniglarinin is ve kisi odakli olarak irdelenmesi ilkesine dayanir. Davraniglar
tizerinde duran teori; lideri basarili kilan, liderligin etkinligini belirleyen en 6nemli

nedenin yine liderin davranislari olarak gosterir (Daft, 2014).

Liderin yetki devri yontemi, iletisim yontemi, plan ve kontrol yontemi hedefini ortaya
koymada sectigi yontem gibi sergiledigi davranislari, liderin etkinligini ortaya koyan

ana faktor olarak kabul gérmektedir (Kogel, 2010).

2.4.1.4. Ohio State iiniversitesi arastirmalar:

Calismanin ismini aldig1 Ohio State Universitesine bagli olan, 1945 yilinda baslayan ve
Is Arastirmalar1 Biirosu tarafindan yiiriitiilen arastirmalar; Davranissal Liderlik Kurami
calismalarina ciddi katki saglamistir. Bu calismalar 1960 yilina kadar siirdiiriilmiistiir.
Ik asamada 1800 civarinda olusturulan liderlik rolleri 150’ye kadar indirilmistir

(Thompson, 1981).

Ohio State Universitesi Arastirmalar1 ana bulgular1 dzetle: “Liderin astlarin1 dnemseme

diizeyinde artis oldukca personel devir hizi ve devamsizlik orani azalmakta, liderin
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inisiyatif alma kullanimi 6zelligi artikga tiyelerin performanslarinda dogru orantida

artmaktadir” (Gannon, 1979, akt: Kogel, 2010).

Calismanin hedefi; orgiitsel yapilarda goriilen liderlik davranisini tasvir etmektir. Bunun
i¢cin yapilan ¢alismalar yiizlerce endiistri kurulusu, askeri yapilar ve egitim kuruluslar
calisanlarina tatbik edildi (Basaran, 2004). Yapilan bilimsel arastirmalar sonucunda
lider davranisi; insani faktériine ilgi ve yapryr eyleme gegirme olmak lizere iki farkli

boyutta toplanmistir (Young ve Dulewicz, 2006).

Insani faktoriine ilgi: Insani iliskilere yonelik olmak lider ile orgiit iiyeleri iliskisinde
karsilikli saygi, giiven ve sicakligi belirlemektir. Bu etken kisiler arasi iligkilerin
oOtesinde liderlerin iiyelerin ihtiyaclarina yakin ilgi ve alaka gostermesini ve bu yonde

davranis sergilemesini ifade etmektedir (Chruden, 1980, akt. Kogel, 2010).

Yapuyr eyleme gegirme: Goreve yonelik davranig liderin is ve sorumluluklari planlayip
orgiitlemesini igerir. Diger bir ifadeyle; liderin belirlenen amag¢ dogrultusunda ekibi
orgiitlemesi, iletisim agin1 hazirlamasi, islerle ilgili siirecleri saptamasi ve bu dogrultuda
direktif verme yoniinde gosterdigi davraniglar: ifade eder (Hamner ve Organ, 1978, akt.
Kogel, 2010). Ozet olarak yetki gorev ve mesuliyetleri tanimlama iletisim agmi kurma,
organizasyon yapma, kadro belirleme ve is ile performanslari analiz etme siiregleri
icermektedir (Dereli, 1985). Calismalar liderlik davranislarinin oldukga stabil 6zellikler
gosterdigini saptamustir. Bireylerin liderlik davranislarinin, durumunun stabil kaldigi

stirece degismedigini ileri siirmiistiir (Gtirel, 2014).

2.4.1.5. Michigan iiniversitesi arastirmalari

1947 yilinda Davranigsal Liderlik kuramina katki saglayacak olan bu biiyiik ¢alisma
Michigan Universitesi’nde Rennis Likert’in Onciiliigiinde icra edilen ¢alismalardan
olusmaktadir. Bu caligma Orgiit iiyelerinin tatminine ve orgiitsel yapinin verimliligine
katki saglayan etkenleri ortaya cikararak etkili ve etkisiz liderler arasindaki davranigsal

farkliliklar1 bulmay1 amag¢ edinmistir (Thompson, 1981).

Rennis Likert yonetiminde Prudential Insurance Company’de 20 {ist ve 20 alt
verimlilikteki  takimlar {izerinde uygulanmig ve arastirmalar dort etkene

dayandirilmistir:
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1. Destek: takim iiyelerinin bireysel duygularmna gosterilen onemi ve degeri

yiikselten davranislar.

2. Miitekabil iligkileri Kolaylastirma: Takim {yelerinin birbirleriyle yakin ve

miitekabil doyumu saglayan iliskilerin ortaya ¢ikmasina destek davranislar.

3. Hedefin Vurgulanmas:: takimin hedeflerine ulasmak ve st diizey performans

saglamak amaciyla giidiileyici davranislar.

4. [si Kolaylastirmak: Aragc — gereg, teknik bilgi vb kaynaklar1 temin ederek

hedeflere ulasmada kolaylik saglayic1 davranislar.

Bir ve ikinci maddeler: “Kisiye Yonelik “davramislar, ii¢ ve dordiincii maddeler ise “Ise

Yonelik” davranislar ifade etmektedir (Donuk, 2016).

Michigan iiniversitesi aragtirmalar1 iki tip liderlik davranisi oldugunu yakalamistir;
iiretim odakli ve c¢alisma odakli lider yaklasimi. Uretim odakli lider amaclari
gerceklestirmeye onem verirken calisan odakli 6ncii tabanlari elzem bir unsur olarak
gormektedir. Michigan Universitesi calismalarinda ortaya cikan iiretim odakli lider
davranis1 Ohio Universitesi calismalarinda gegen yapiy1 eyleme gegirme bigimine bagl
lider yaklagimlarina benzerlik gostermektedir, bunu da soyle agiklamak miimkiindiir:
Uretim odakli lider davramslari hummali galisma alani olustururken belirli calisma
bi¢iminin takipeisidirler isi itina ile diizenlerler astlar1 denetlerler. Calisan odakli
liderlerse personellerin kisisel taleplerini ve kisiler arasi iligkilerini gelistirmelerini

vurgular (Lunenburg ve Ornstein, 1996).

Michigan Universitesi Arastirmalar1 incelediginde, lider davramisini izah etmek ve
kategorize etmek icin boyutlar gelistirmeyi hedeflemektedir. Bundan dolay1 ¢alismalar
sonucunda gelistirilen boyutlarin liderlik davranislarini izah etmede yeterli oldugundan
liderlik siirecini agiklayabilecegi varsayilmistir. Bununla beraber, bu teorilere yapilan
elestiriler, kullanilan kavramlarin ve genellemelerin kullanilan yontemin giivenirliligi
dahi elestirilmistir (Zel, 2006). Davranigsal yaklasimlara yapilan bir diger elestiri de bu
arastirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugunun ABD’de yapilmamis olmas1 yani sadece tek bir

toplumun sosyo — kiiltiirel 6zellikleri ile kalmasidir (Daft ve Steers, 1986).
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2.4.1.6. Blake ve Mouton’un yonetsel sebeke modeli

1984 yilinda Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilen “Yonetsel Sebeke
Modeli” liderin ilgi duydugu iki temel iizerine tasarlanmistir. Gelistirilen modelin
hedefi liderin yonetiminde olan Orgiit sinirlarinda ne Olglide iliretim etkenine ve ne

ol¢iide birey faktoriine 6nem verdigini gostermektedir (Efil, 2002).

Blake ve Mouton’un yonetsel matriksi bagkalarina liderlik yapmada kullanilacak bes
temel liderlik sitilini tanimlar. Yonetim stili matrisi liderin veya yonetimin uygulamasi
gereken farkli sartlarda ve baglamlarda hangi stilin uygun oldugunu gostermeye c¢alisir.
Yonetim matriksi kullanilabilecek liderlik tarzini etkileyen iki temel etken oldugunu

One surer. Bunlar:

e Gorev Agisindan Ilgi Diizeyi — lider ne derece gérev odakli olmali; giic ve
liderlik etkinliklerini uygun nitelik ile maliyetle zamanlamaya riayet ederek
belirli sonuglara ulagmada ne kadar odaklanmali. Tiim bu etkenler hayata

gecirilmesi gereken goreve odaklanir.

e Insanlar icin tasalanma diizeyi — lider ne dl¢iide siire¢ odakl1 olmals; kisisel veya
takim katkilarmi bilen, dogru sosyal iligkileri 6zendiren, liderlik yaptiklarinin
memnun ve doyuma ulagsmis oldugundan emin olan enerji ve liderlik tesirini

sosyal siireclere yogunlagsmasi ne kadar gereklidir.

Bu iki faktoér matrikse gore belirli bir durumda hangi etkenlerin en gerekli olduguna
bagli olarak lider veya yonetici tarafindan tercih edilebilecek bes farkli liderlik
biciminin oldugunu gosterir. Buna gore gorevler konusunda cok yiiksek bir ilgi
bulunuyorsa, bunun tersine insanlarin ihtiyaglar1 i¢in ¢ok az alaka varsa, otoriteye
sadakat diye isimlendirilen bir stil kullanilmasi en dogrusudur. Oysaki hem gorev i¢in
hem de insanlar i¢in yiiksek bir ilgi varsa, o zaman takim diye adlandirilan bir yaklagim

en 1yisidir (Akpinar ve Akpinar, 2020).

e Zayif Liderlik (Diisiik Kisiler Arast Iletisim / Diigiik Uretim): Bu stilde lider
astlarina karigmaz. Astlar serbesttir. Bu durumu zayif liderlerin orgiitte ortaya
¢ikan durumlar karsisinda pasif bir tavir sergilemesi ve bir sey yapmamayi

secmesi agiklar (Garg ve Jain , 2013).
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Sehir Kuliibii Liderligi Tipi (Yiiksek iligki diizeyi / Diigiik verim): Lider insan
odaklidir. Astlar, lider i¢in oOnceliklidir. Astlarin fikirleri, duygular1i ve
memnuniyetleri icin arkadasca yaklasimlar sergiler. Orgiite iiretim ve
sorumluluk arka plana atilmis durumdadir (Daft, 2014). Calisanlar mutlu
edilirse verim ve iiretimin artacagi kabul edilir. Orgiitte yenilik¢i fikirler
cesaretlendirilir. Verim Calisanlarin iyi iliskilerine ve Orgiitsel catismalarin

yasanmamasina baglidir. Bu yaklasimin orgiitsel basariyr getirmesi zayif bir

olasiliktir. (Giirel, 2014).

Orta Yol Liderligi (Dengeli Kisiler Arasi Iliskiler/Dengeli Uretim): Bu stilde
liderin insan odakli iligkileri ile liretim odakli davraniglar1 da orta seviye bir
dengedir. Orgiitiin amaglar1 ile astlarm mutlulugunu esit oranda karsilamaya

calisir ancak verim list seviyeye ¢ikarilamaz.

Uretim Liderligi (Diisiik Kisiler Arast iliskiler/Yiiksek Uretim): Bu stilde lider
orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in st diizeyde verimi alacak sekilde hareket
eder. Astlar1 ile olabilecek en alt seviyede iletisim kurar. Makamdan aldig1 giicii

kullanir (Daft 2014).

Takim Liderligi (Yiiksek Kisiler Arasi Iligkiler/Yiiksek Verim): Bu stilde lider
ekip caligmasina ehemmiyet verir, miitekabil gliven ve saygi bilincini tercih
eder. Bu liderlik stili Blake ve Mounton’un ideal liderlik tarzi olarak ileri siiriilse
de bu stilin is verimliligi tistiinde olumlu bir katkisinin olmadigina dair arastirma
sonuclart bulunmaktadir. Yine bu stile yapilan elestirilerden biri de liderlikten
daha c¢ok yoneticilik odakli olmasindan dolay: her ogiitsel yapi i¢in elverisli bir

stil olamamasidir (Cetin ve Ozdemir, 2020).

2.4.1.7. McGregor’un X ve Y teorileri

Teori Douglas McGregor tarafinca, daha yonetimsel metotlarin tam olarak farkina
vartlmadig1 bir donemde, yonetimsel uygulamalarin orgiit iiyelerinin davranislari
tizerindeki etkisini irdelemistir. McGregor’un arastirmalarini  yaptigi bu zaman
diliminde “Ikinci Diinya Savasi “ayni déneme denk gelmistir. Tarihi bu dénemde
ekonomik alanda ve Orgiitsel yapilara yonelik ciddi gelismeler ortaya c¢ikmamistir

(Cetin ve Ozdemir, 2020).
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McGregor’un “X-Y teorileri “donemsel anlamda farkli zaman diliminde ortaya ¢ikarilip
gelistirilmistir. Ik olarak “X Teorisi; Klasik Yonetim Yaklasimi” doneminde
yonetimsel anlayigin Orgiit iiyelerine hangi nazarla baktigim1 ortaya koyarken; “Y
Teorisi; Neo Klasik Yonetim Yaklasimi” nin gelisim gosterdigi siiregte ileri
stiriilmiistiir. Genel bir yorumla Y Teorisi; i¢erigindeki yaklagimiyla X Teorisinin zittt

bir icerige sahiptir (Russ,2011).

McGregor’un ortaya koydugu bu yaklasimda on plana ¢ikan bulgulara gore;
yoneticilerin davraniglarini etkileyen faktorlerden biri 6rgiit ¢alisanlarinin yaptiklarina
gore liderin ¢ikarimlarda bulunmasidir. Yaklasima gore liderlerin birbirine zit X ve Y
diye adlandirilan bu teorilere gore Orgiit c¢alisanlarmin davraniglart su sekilde

stralanmistir (Ozdemir, 2020):
X teorisine gore;

o Insan yapisi geregi is yapmaktan hosnut olmaz, tembel ve isten kagmaya ¢alisir.

Insan fitrat1 geregi sorumluluk almaz calismaya yonelik isteksizdir, hirs1 yoktur.
e Insan giivenligini her seyden iistiin tutar.

e Insan hodbindir, kendi ¢ikarlarim &rgiit ¢ikarlarina tercih eder.

e Insan maddi c¢ikarlara daha ilgilidir.

e Insam calistirmak igin baski ve zorla yonlendirilmeli, ciddi olarak kontrol

edilmeli gerekirse tehdit ve ceza uygulanmali
e Insan dogasi geregi yenilige karsidir, sorunlara kolay ve hizli ¢éziimler bulamaz.
e Y teorisine gore;

e Insan dogasi geregi tembel degildir uygun sartlarin olusturulmas1 durumunda is

yapmak onun i¢in zevkli olur.
e s yapmak insan igin eglenmek gibi dogaldur.

o Insan yapisi geregi sartlar olusursa fazla sorumluluk iistlenme ve &grenme

yoniindedir.

e Insan oto kontroliinii yaparak orgiitiin hedeflerine katk1 saglayabilir.
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e Uygun sartlar olusursa insanin giicii Orgiit hedefleri i¢in ciddi yararlar

saglayacaktir.

e Orgiit iiyelerine hedefler anlasilir ve net bir sekilde ortaya konulursa orgiit
icerisindeki insanlar is birligine yonelik tavirlar ortaya koyar ve hedeflere

ulagmakta katkida bulunurlar.

e Orgiit calisanlar1 hedeflerini gerceklestirecek somut &diillere gore segmektedir
bundan dolayi; hedefe sadakatleri iiyelerin ulasabilecekleri odiiller ile dogru

orantilidir.

e Sonug olarak Y Teorisi X teorisinin ¢agdas bir degerlendirmesi olarak kabul

edilir.

2.4.1.8. Likert’in 4 modelli sistemi

Demokratik ve otokratik liderlik tarzlari arasindaki farkliliklar1 irdeleyen Likert liderlik
yaklasimlar1 alanmna “4 Modelli Sistem” kavramini ortaya ¢ikarmistir. Bu sistem
tiyelerin yonetim siirecine katki oranini1 ve lider ile olan iletisimin olmasi gereken

diizeyi belirlemek icin gorev ve iligki yonelimi arasindaki ikilemi aragtirmaktir (Likert,

1967).

Rensis Likert liderlerin davranislarini dort ana baslik ile agiklamaya calismistir. Bu dort
grup; Otokratik Istismarci (Sistem1), Yardimsever Yetkin (Sistem 2), Danisman (Sistem

3), Katilimc1 Demokratik (Sistem 4) olmustur (Yalgin, 2002).

Tablo 2.1: Likert’in 4 Modelli Sistemi

. Demokratik-
Otokratik Istismarci Yardimsever yetkin Danmismah
katilimer

*Kararlar1 yonetici verir ~ *Kararlar1 yonetici * Hedefleri lider *Grup katilimina
*Kimin hangi isi verir belirler dayanir
yapacagna lider karar *Isler yiiriitiiliirken * sler yiiriitiiliirken *Caliganlar amag ve
veriri astlara kismen yider astlarla istisare karar siirecinde
*Basarisizlik Ozgiirliik ve esneklik  eder. miidahildir.
cezalandirtlir taninir. *(Odiillendirme
*Astlara az gilivenilir artarken cezalandirma
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Tablo 2.1’de bakildiginda modelin dort ayr1 basliktan olustugu goériinmektedir. Modele
gore kabul goren lider profilinin “Demokratik Katilimer Lider “oldugu saptansa da,
“Demokratik Katilime1 Lider“profilinin etkin olmadigina dair veriler s6z konusudur.

Bu da lider profilinin tiim kosullara uygun olmadigini gdstermektedir (Ozdemir, 2020).

2.4.1.9. Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik dogrusu modeli

Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt yoneticilerin liderlik tarzlarini
sececeklerinde bunu etkileyen degisik etmenlerin s6z konusu olduguna inanan ilk
kuramcilardir. Liderlik stillerini liderlik davranislarinin yapisini gosteren ¢ift yonlii bir
vektor lizerinde gostermektedirler. Vektoriin bir ucu otoriter olmayi diger ucu ise
demokrat lider tarzini ifade etmektedir. Otoriter kanatta patronun davraniglarina agirlik
veriyorken diger kanatta demokratikligi ifade eden kisimda ise astlarin sergiledikleri
davraniglar1 6n plana ¢ikarilmaktadir (Donuk, 2016). Robert Tannenbaum ve Warren H.
Schmidt gelistirdikleri bu yaklasimda liderin tercih edebilecegi yedi tip liderlik tarzini

ortaya koymuslardir. Bunlar;

Dile Getiren: Bu tarz1 tercih eden liderler yonlendirici olmakla beraber kararlar1 alirlar
ve bunu oOrglit mensuplarina soylerler, verilen emirlerin ve talimatlarin Orgiit
iiyelerinden takip etmelerini isterler. Orgiit iiyelerinin karar siirecine dahil olma orani
yok denilecek kadar azdir. Liderler yiiksek seviyede kontrol yetkisini tagimaktadirlar.
Orgiit iiyelerine giiven azdir. Bu tarz bazen uygun goriilse de siirekli tercih edildiginde
orgiit calisanlarinda motivasyon diisilikliigline neden olabilir bu da o6rgiit calisanlarinda

lidere bagimli olma egilimine neden olur.

Pazarlayan: Bu tarzda liderler karar alir fakat bu karar1 nedenleriyle orgiite agiklama
durumundadir. Liderler kararlar alirken, orgiit iiyelerinin fikir beyan1 veya soru sorma,

acgiklama istemeleri s6z konusu olsa da karar verme liderlerdedir.

Oneren: Bu tarz liderlikte liderler birden fazla ¢dziim ve eylem taslagi onerisinde
bulunabilirler, tiim bunlarin arasindan en uygun oldugunu diisiindiikleri yolu onerirler.
Cogu zaman tavsiye edilen yol ve yontem nedenleriyle beraber ortaya konulur. Lider bu
yontemle karar1 almis olsa da bu tarzi tercih ederek ekibin tercihin nedenlerini
anlamasina yardimci olacaktir; bu nedenler Orgiit calisanlar1 bir kararin kendilerine

dayatildig1 hissine kapilmazlar. Tannenbaum ve Schmidt’e gore orgiit ¢alisanlar1 alinan
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karar1 irdeleme sansini yakalayacak olurlarsa karar siirecine miidahil ve etkili

olduklarini diisliniirler dolayisiyla alinan kararlar1 daha kolay kabul ederler.

Danisan: Bu tarzda liderler bir ¢oziim Onerisi veya karari ortaya sunar akabinde
olabilecek en 1yi ¢oziimiin ortaya ¢ikmasini saglamak i¢in orgiitten tartisilmasini ve bir
Onerinin sunulmasina imkan hazirlar. Bu yaklagimla orgiit iiyeleri sonuca ve siirece
katkida bulunabilirler. Bu tarzin yaklasgiminda Orgiit {iyelerinin deneyim ve
uzmanliklarinin farkina varmalarina ve fikirlerinin degerli oldugunu kabullenirler. Bu
liderlik tarzinda baskalarinin fikirlerine diisiincelerine deger ve giiven olusturacagindan
is birliginin gelismesine ve uyumlu takim ¢aligmalarinin sonucunda olas1 problemlerin
¢Oziimiinde siirecin bir parcast olduklarini diisiinerek ¢oziimleri uygularken takim ve

Orgiitte motivasyonu artirirlar.

Feragat Eden: Liderler bu yaklasimda sorunlari tespiti ve ¢oziimlerin alternatiflerinin
gelistirilmesini ve sonucunda ¢oziim icin karar verilmesini orgiit calisanlarindan ister.
Calisanlar sorunlarin ¢oziimiinde gerekeni yapmakta 6zgiir olmalarina ragmen ¢ogu

zaman lider kararlardan sorumludur.

Katilan: Bu tarz liderlik yaklasimi daha katilmcidir. Orgiit calisanlar1 ve lider
problemlerin ¢éziimiinde is birligi cercevesinde hareket ederler. Nihayetinde lider karari
alma ve eylemi baglatmada etkin ve yetkin olsa da orgiit tiyeleri kararlarin aliminda ve
yerine getirilme yontemi iizerinde etkili olabilirler. Bu liderlik tarz1 6rgiit ¢alisanlarinin
birbirlerine karsi gliven duymalarini saglar ve orgiit ¢alisanlarinin giiglii taraflarini,

uzmanliklarini ve saglayabilecekleri katkilar bilirler.

Yetkilendiren: Bu yaklasimda liderler oOrgiit ¢alisanlarina hareket alani yaratarak
bagimsiz hareket etme sansi verir. Hedefleri belirlemede oOrgiit c¢alisanlarn ile
mutabakata varilir fakat ¢alisanlar1 problemin ¢6ziimii konusunda 6zgiir birakir. Ortaya
c¢ikacak sonuglardan lider sorumludur bundan dolay:r yetkilendirme nettir (Akpinar ve

Akpinar, 2020).

Sporda liderlik iizerine yapilan arastirmalar direkt olarak liderlik davranmisindan ya da
liderin ne oldugundan ¢ok liderin nasil liderlik ettigi {izerine yogunlagmislardir.
Davranig¢r yaklasim liderlerin davranislarinin ve bu davranislarin grup tizerindeki
etkilerini ya da grubun iiretkenligini ve bunun gruba verdigi doyumu incelemektedir bu

tip arastirmalardan liderin otokratik ya da emir vermeyi seven katilimci ya da
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demokratik islere karigmayan da liderler seklinde tanimladigi bir siniflandirma sistemi

gelistirmistir.

Davranigsal yaklasim spora uyarlandiginda sporculara lider antrendrlerinden
bekledikleri davranislarin neler oldugu soruldugunda performanslarinin artirilmasi igin
uygulanacak olan programlarin, sosyal yonden desteklenmek ve odiillendirilmek
oncelikli olmaktadir. Ancak bir takimda bulunan sporcunun farkl kisilik 6zelliklilerine
sahip oldugu ve farkli beklentiler i¢cinde oldugu diisiiniiliirse, antrendriin gostermis
oldugu davranis bi¢imi farkli sekillerde algilanabilir. Ciinkii baz1 Sporcular daha fazla
antrenman ve 0zel ilgi beklerler bazilar1 ise kendilerine gosterilen ilgiden asirt sekilde

rahatsizlik duyarlar bu durum performansi olumlu veya olumsuz etkiler.

2.4.2. Durumsal liderlik teorileri

Liderlerin kendilerini farkli kilan davraniglarini, 6n plana g¢ikan ozelliklerini tespit
etmek amacryla gerceklestirilen c¢alismalarda liderlerin Gzelliklerinin  davranigsal
yaklagimin bakis acisinin yetersiz kalmasi sonucunda ortaya ¢ikan liderlerin
ozelliklerini ve davraniglarini ortaya cikaracak gerekli makul ortamlar arastirilmaya

yonelimler ortaya ¢ikti (Sabuncuoglu; Tiiz 1998).

Ozellikler teorisi ve Davramgsal Yaklasim teorilerinin liderlik tanimlamalarinin yetersiz
goriilmesi neticesinde liderlere etkisi olan ortamsal faktorlerin incelenmesi gerekliligi
gorisi ileri siirtilerek “Durumsal Liderlik Teorileri” ortaya ¢ikmistir (Findik¢i, 2009).
Durumsal liderlik teorisyenleri lideri tanimlarken, liderin ozelliklerini ve ortaya
koydugu davraniglarinin yaninda bulunulan ortaminda etkili oldugu dolayisiyla

liderlerin tarzlarinin etkilenecegini savunmuslardir. (Celik, 2003).

Durumsallik yaklagimi liderligin ortaya ¢ikmasindaki siireclerin saglandigi kosullarin
onemine dikkat ¢ekmektedir. Bundan dolayr durumsallik kosulu“Kosul Bagimlilik
Teorisi” olarak da adlandirilir. Durumsallik yaklagiminin 6z diisiincesi farkli sartlarda
farkli liderlik davramiglarinin olusabilmesidir. Liderlikte sartlari merkeze koyan bu

teoriye gore etkili liderligi ortaya koyan etmenler soyledir:
e Liderin belirledigi amaglarin 6zelligi,

e Lideri takip edenlerin tasidiklar1 meziyetleri ve beklentileri,
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Liderin gelistirdigi orgiitsel 6zellikleri,

Liderin ve orgiitiin 6nceki deneyimleri (Kogel, 2010).

Durumsallik liderlik teorisine gore; liderin davraniglarinin niteligi, onceligi c¢evreye

gore farkli olabilecegi ve her sartta her ortamda genel gecerli bir liderlik yaklagiminin

s6z konusu olamayacagidir. Orgiitsel yapilar amacina gére her farkli durum igin farkls

lider tiplerine gereksinim duyarlar. Durumsallik yaklasimina gore orgiitsel yapilardaki

krizler orgiitsel yapilarda yeni yapilanma ve firsatlara doniistiiriilebilir (Can, 2013).

2.4.2.1. Fiedler’in etkin liderlik teorisi

Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi durumsallik teorilerinin ilki olarak 1967 yilinda ortaya

cikmigtir. Fiedler’e gore durumsallik yaklagimi ortamin uygunluguna bagli olarak

liderlerin ortaya ¢ikacagini ileri siirmektedir (Fiedler, 1967). Fiedler gelistirdigi teori

icin yaptig1 6l¢timler sonucunda su sonuglara ulagmistir (Celik, 2003).

Her zaman gegerliligi olan bir liderlik s6z konusu degildir.

Orgiit iiyelerinin karar alma siirecine katilimlarina imkan taniyan liderler basarili

olma egilimindedir.

Liderler orgiitiin ihtiyag¢ duydugu duruma gore liderlik tarzimi belirlerlerse

basariy1 yakalarlar.
Orgiit iiyeleri gerekli ve uygun durumlarda liderlik roliinii sergileyebilirler.

Orgiitte yetkisi net olan liderler orgiitle kotii iletisim kursalar da basarili

olabilirler.
Orgiit ile iletisimi zay1f liderler etkisi diisiik olan liderlerdir.

Durumsallik yaklasiminda Fiedlerin teorisinde; liderin kisisel niteliklerine
liderlik stiline ve lidere ortamin sundugu sartlara gore farklilik gosterir (Ekici,

2006).
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2.4.2.2. House ve Evans’in yol-amac teorisi

Evans 1970 yilinda, House ise 1971 yilinda birbirinden bagimsiz olarak ¢aligmalarini
Yol-Amag Teorisi olarak ortak bir ¢alismaya doniistiirerek teoriye son seklini verirler.

Bu teoride gelisiminin ilk asamasinda motivasyona yonelik beklenti teorisinden istifade

edilmistir (Serinkan, 2008).

Beklenti teorisinin liderlik bakimindan katkist soyledir: Liderlerin orgiit iiyeleri veya
onlar1 takip edenlerin beklentilerini etkileme giicii yol, liderlerin 6rgiit tiyelerinin veya
onlar1 takip edenlerin verdigi degeri etkileme giicii ise amag olarak kabul eder. Yol-
amag teorisine gore insanlarin davranislarima etki eden iki faktoér bulunur. Bunlar;
kisinin baz1 sergiledigi davraniglarin kendisini belirli sonuglara ulastiracagina dair

beklentiler ve ortaya ¢ikacak sonuclara kisinin yiikledigi degerdir. (Yal¢in, 1993).

Yol-amag teorisi 6ziinde liderlerin ortaya koydugu davranislarin orgiit tiyelerinin ve
liderin pesinden gelenlerin motivasyonu, tatmini ve basari oranlar1 iizerinde yarattig1
etkiyi aciklamay1 esas almistir (Giiney, 2000). Yol-Amag teorisi ise dort farkli lider

davranisi belirlemistir:

Basariya yogunlasmis lider: Lider iddial yliksek ve zorlayict hedefleri agikca ortaya
koyar. Astlarina giivenini belli ederek belirledigi hedeflere nasil ulasilacagina dair

onlara yol gosterir (Giirel, 2014).

Destekleyen Lider: Lider astlarina arkadasca yaklagimlar ile ilgi gosterir. Takim

calismasina yénelik ortam olusturur (Ozkalp ve Kirel 2013).

Katilimci Lider: Lider grup karari alir bu sirada lider astlarinin sdylemlerine agiktir ve

astlarinin karar siirecine katilimlarini ister.

Direktif veren (Yonlendirici) Lider: Lider neyi ne zaman yapacagini belirleyip astlarina
dagilimi1 yapar ve onlardan beklentilerini sOyleyerek verdigi direktiflere tamamen

uymalarini ister (Sokmen, 2010).

2.4.2.3. Vroom Ve Yetton’un karar agaci modeli

1973 yilinda Victor Harold Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen Karar Agaci
Modeli yaklagimi farkli liderlik tiplerinin olabilecegini ileri siirmektedir (Sokmen,

2013). Ayrica astlar tarafindan desteklenen kararlardan daha iyi sonug¢ alindigindan,

21



karar alma siirecinde liderin, astlarin karar siirecine katilim seklini ve oranini da diger
bir karar ile saglamasi1 nedeniyle Normatif Karar Modeli olarak da ifade edilmektedir.

Karar Agac1 Modeli Teorisi’nde ii¢ ayr1 karar verme sekli vardir (Cetin ve Ozdemir,
2020):

Otokratik karar verme tarzi: Lider bu tarzda kararlarin tamamimi kendi bilgi
dagarciginda degerlendirerek, astlarina danigsmadan karari kendisi alir. Nadirde olsa

astlarindan tavsiyeler kapsaminda bilgi istese de nihai karar1 liderin kendisi alir.

Danismact Karar Verme Tarzi: Bu tarzda lider astlariyla beraber karar alinacak konu
basliklarin1 toplu olarak ya da istigsarelerde bulunarak paylasir ve oOrgiit iiyelerinin

fikirlerini ciddiye almaktadir. Sonug olarak nihai karar yine lider tarafindan alinir.

Grup Karari Verme Tarzi: Bu tarzda kararlarin ulagsmasindan evvel grup seanslari
seklinde astlarla goriismeler organize eder. Orgiit {iyelerini karar alim siirecine tam
olarak katilim saglamalari saglanir. Cogunlugun uzlastigi ¢oztiimler lider tarafindan

uygulanmaya koyulur.

Vroom ve Yetton’un Karar Agact Modelinde her sartta gecerli tek bir liderlik tarzinin
olmadig1 kabul edildiginden dogru ve etkili kararlarin alinamayacagi igin

elestirilmektedir (Knicki ve Kreitner, 1989).

2.4.2.4. Reddin’in ii¢c boyutlu liderlik teorisi

Bil Reddin tarafindan gelistirilen yaklasimi liderlerde iki boyutlu bakis agisi ister bu da
gorev ve iliskilere yoOnelik olma bakimindan elde edilmistir. Teoride; “ilgili,
biitiinlesmis, kopuk ve adamis” olmak iizere dort teoriden soz edilir. ilerleyen siireclerde
ise lglincii boyut olarak etkinligi diye islerin basarilmasi eklenmistir. Boylece dort
yaklasima ilaveten “uzlastirici, otoriter, biirokrat, ilgisiz ve iyi niyetli otokrat” tarzlar

ile dort artan Olciide liderlik teorisi ileri stirlilmiistiir (Aygiin, 2012).
Reddin {i¢ boyutlu liderlik yaklasiminda dort artan dlctide etkili liderlik tarzlar soyledir:

Gorevci: Liderin orgiit tiyelerinin rollerini tanimlamasi koordine etmesi iyi tanimlanan
orgiit modelleri iletisim kanallar1 ve i bitirme yollar1 agmak i¢in ugras sarfetmek diye
sOylenebilir. O zaman lider orgiit {iyelerinin hangi birim kim hangi isi ne zaman nerede

yapacagini ve iglerin nasil tamamlanacag: belirtilmistir.
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Uzlastirici: Bu yaklagimda sorumluluk veya iligkiden yalnizca birine 6nem atfedilmesi
gereken bir durumda hem sorumluluga hem de iligkiye 6nem verilir. Uzlastiric1 lider

baskilardan etkilenen yanlis bir karar vericidir.

Otoriter: Bu tarzda liderler kabul edilmeyen durumlarda goreve olduk¢a fazla, isi
yapanlarla ise az ilgi gosterir. Otokrat lider farkli kisilere giiven duymaz. Mevcutta

bulunan ise ehemmiyet gdsterir.

Biirokrat: Bu tarzda lider hem ise hem iliskilere ¢ok az alakalidir. Biirokrat tipli lider
genel olarak kurallara ehemmiyet ve dncelik verir ve bdylece durumu kontrol altinda

tutarak siireci yiirlitmek ister.

Igisiz: Bu tarzda ise lider istenmeyen durumlarda “diisiik gorev-diisiik iliski “tarzinda

davranislar sergiler. Bu tip liderler aktif olmay1p ilgisiz diye goriiliir.

Iyi Niyetli Otokrat: Bu tarzdaki liderler gorev igin “yiiksek diizey” iliskilere ise “diisiik
diizey” boyutunda 6nem gosterirler. Bu tarzi tercih eden liderler ikilemde kalmadan

istedigini bilen ve orgiit liyesi arkadaslarin1 kirmayacak tavirlar takinirlar (Ates, 2005

2.4.2.5. Hersey ve Blanchard’in liderlik modeli

Paul Hersey ve Kenneth Hartley Blanchard’in 1969 yilinda gelistirdigi modelde,
liderlerin basaris1 orgiit igerisindeki astlarin olgunluk ve egitim seviyesine gore liderlik
yapmasidir. Olgunluksa Orgiit icerisindeki astlarin gorevleri konusundaki istek
diizeyleri, tecriibeleri egitim diizeyleri ve sorumluluk alma isteklerindeki diizey seviyesi

ile aciklanmaktadir (Ergeneli, 2006).

Paul Hersey ve Kenneth Hartley Blanchard liderligin kapsamini “gérev davranist ve
iliski davranis1” olarak belirlemislerdir. Lider i¢in en iyi eylemin hangisi oldugunu
belirlemeye c¢alisan kuramcilar, liderlik eylem bi¢imlerinde “en iyi “olanindan s6z
edilemeyecegini dile getirmislerdir. Iyi liderin hem &rgiit icindeki insanlarla hem de
tiretimle alakadar olmas1 gerektigini vurgulamiglardir. Hem orgiit ¢alisanlarina hem de
iiretime gosterilecek ilgi farkli eylem sekilleriyle gosterilebilinmektedir. Bu modele
gore liderin sergileyecegi davranis seklinde en 6nemli unsur mevcut kosullardir. Bu
modelde orgiit icerisindeki astlar i¢in ise dort olgunluk seviyesi belirlenmistir. Astlar,

isteksiz ve yetersiz ise burada liderler ne yapilmasi gerektigini net bir dille ifade ederek
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“sOyleyen” liderdir. Astlar yetersiz fakat istekli olursa lider yol gosterip destek vererek
“satan” liderdir. Astlar yeterli diizey fakat isteksiz ise lider karar alma siirecini paylasan
“katilimer” liderdir. Astlar hem yeterli hem de istekli ise lider kismen yonlendiren

“delege edici” lider olarak tanimlanir (Ergeneli, 2006).

2.4.2.6. Liderlikte alternatif yaklasimlar

Liderlik kuramlarinin tarihi gelisimine bakildiginda yaklagimlarin teorilerin her biri bir
sonrakine basamak oldugunu ve her birinin gelisimi amagladigin1 bunu yaparken de

kendisinden oncekini yok saymadigini agik¢a gormek miimkiindiir (Cetin, 2017).

Liderlik kavramini geleneksellik tarafindan ele aldigimizda esas olan kitleleri veya
orgiitleri arkasina alarak amagclara tagimak oldugu goriilse de 21. Yiizyilda beklentileri
karsilamadig1 da bir gercektir (Cetin ve Ozdemir, 2020). Bu béliimde yetersiz bulunan
geleneksel yaklasimlarin dolduramadigi bosluklara yonelik gelistirilen giincel liderlik

yaklagimlar1 verilecektir.

2.4.2.7. Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik

1978’de James MacGregor Burns’un ileri siirdiigli Etkilesimei (Transaksiyonel)
Liderlik yaklasimi sonraki siire¢lerde alan arastirmacilari tarafindan gelistirilmistir.
Burns  Etkilesimei  (Transaksiyonel) Liderlik kurammi bir isin  basariyla
sonuglandirilmast i¢in Orgiit calisanlar1 ile lider arasinda miitekabil bir iletisimin

kurulmasi diye tanimlamaktadir (Burns 1979).

Bass’a gore liderler oOrgiit calisanlarina tevdi edilen gorevleri tamamlamalart igin
calisanlarin ihtiyaglarin1 tespit etmektedir ayrica goérevi tamamlamalar1 veya
tamamlamamalar1 halinde nasil bir cevap alacaklarin1 ortaya koyabilmektedir. Orgiit
lideri Oncelikle yapilacak isi ve organizasyonunu yapar. Sonraki asamada Orgiit
calisanlarinin ihtiyaglarim1 karsilamakla ilgilenir ve belirlenen isin olmasi gerektigi
sekilde yapilabilmesini saglamak amaciyla orgiit calisanlarinin tatmin olmalarini saglar.
Isin hedeflendigi zaman ve sekilde basaran ¢alisanlar ddiillendirilir. Aksi durumda ise
yetersiz performans sebebiyle cezalandirilirlar. Bu siiregte lider ve oOrgiit calisanlar
arasinda etkilesim s6z konusu olmaktadir dolayisiyla bu donem Etkilesimcei

(Transaksiyonel) Liderlik olarak adlandirilmaktadir (Bass, 1990).
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Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlikte Avalio ve Bass (1993) ii¢ farkli tarz vardir.

Bunlar:

Kosullu odiillendirme: Lider ve oOrgiit tyeleri karsilikli motive edici pozitif
yaklasimlarla gergeklesen liderlik tarzinda lider; Orgiit calisanlarindan beklentisini ve
basarili olundugunda nasil 6diillendirecegi ile ilgili bilgi verir. Lider orgiit ¢alisanlarin

gozlemler geri bildirimlerde bulunur ve takdir eder.

e Istisnalarla Yonetim: Lider ilk dnce yapilacak is ile ilgili kurallar1 aktarir ve bir
sorun yasanmadik¢a Orglit ¢alisanlarina miidahalede bulunmaz. Yonetim tarzi
aktif ise lider orgiit calisanlarinin performansini gozlemler hata olursa diizeltir.

Yonetim tarzi pasif ise lider sorunlarin ortaya ¢ikmasini bekler, bu siiregte bir
sey yapmaz.

o Tam Serbestlik ile Yonetim (Laissez-faire liderlik): Lider is i¢in hedeflerini
Olciitleri belirlemeyi oOrgiit iiyelerine birakir ve liderlik tavri sergilemez.
Etkilesimde bulunmayan lider orgiit iiyelerine destek vermez, kaginma tavri

sergiler (Cetin ve Ozdemir, 2020).

Etkilesimci (Transaksiyonel) lider, su teorilere gore hareket eder; “Net anlasilir
direktifleriyle yol gosterdigi takdirde, orgiit iiyeleri iist seviye performans sergileyebilir,
orgiit calisanlarini 6diil ve cezalar motive eder, liderin direktif ve goriislerine riayet
etmek istenilenleri karsilamak Orgiit ¢alisanlarimin  asli  amacidir, umutlarin
karsilandigin1 netlestirmek amaciyla astlar takip edilip kontrol edilmelidir (Ozdemir,
2020). Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik her sartta basarili degildir. Etkilesimci
(Transaksiyonel) Lider orgiit lyelerinden kendi amaglarmi kendisinin belirledigi
imkanlar icerisinde yapmalarmi ister ve karsiliginda orgiit ¢alisanlarini odiillendirir.
Yaptiklar1 karsiliginda 6diillendirilmeyen 6rgiit ¢alisanlarinin liderlerine kars1 saygilar

azalir. Sayginligim yitiren lider etkili bir liderlik icra edemez. (Kanungo, 1996).

2.4.2.8. Transformasyonel-déniisiimcii- liderlik

Transformasyonel liderlik kavramsal olarak ilk defa 1973 yilinda James Victor
Downtown tarafindan dile getirilmis fakat bir teori olarak kullanimi siyaset bilimi
uzmani James MacGregor Burns’un 1978 yilinda yazdig: “Liderlik” kitabiyla literatiire

kazandirilmistir (Giil, 2022).
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flerleyen siirecte Bass Burns’iin teorisini orgiitsel yapilarin yonetimine uyarlamaya
calismis ve “Etkilesimei Liderlik” kavramini genigleterek “Transformasyonel

(Dontistimceii) Liderlik” kavramini literatiire kazandirmistir (Rafferty ve Griffin 2004).

Burns dontistimcii liderin kisilik yapisinda bulundurdugu ileri goriigliiliigii ile orgiit
adina iyi bir gelecek tasarlayabilecegini ileri siirmektedir. Burns doniisiimcii liderleri
orgiit i¢in ciddi bir vizyon belirleyip bu vizyonu ayni zamanda oOrgiitsel yapinin
bilesenlerine kabul ettirip inandirarak hayata gecirmek i¢in, Orgiitte istek

uyandirabilecek kisiler olarak yorumlamaktadir (Cetin ve Ozdemir, 2020).

Dontistimsel liderlik orgiitiin hedeflerine etkili sekilde yonelmesini saglamak, Orgiitte
denge ile uyumu miimkiin kilacak liderlik tipidir. Doniistimsel liderligin bakis agisinda
lider orgiit ¢alisanlarinin deger yargilarinda ve ihtiyaclarinda doniisiim saglayan ilham
veren sira disi kisidir (Basaran, 2004). Bernard Bass doniisiimcii liderleri yapilarinda
barmdirdiklart ilham verici, bireysel destekleyici, ideallestirilmis karizmatik etki ve

entelektiiel tesvik 6zelliklerine gore dort baslikta toplar (Luthans, 2011)

1lham Verici: Liderler inandiklar1 misyonu ve vizyonu 0rgiit liyelerinin de inanmalarini

saglayacak ilham kaynagi konumundadir (Northouse, 2007).

Bireysel Destekleyici: Liderler orgiit igerisinde bulunan birbirinden farkli kisilerin sahip
olduklar1 potansiyelleri ve becerilerini tam olarak fark etmelerini saglayip oOrgiitsel

hedeflerin yakalanmasi yoniinde kullanmalarim saglar (Ozdemir, 2020).

Ideallestirilmis Karizmatik Etki: Liderler érgiit tarafindan kabul edilen, sayg1 goren ve
hedeflenen misyon ve vizyonu barindiran kisidir. Yol gosterir ve orgiit i¢in ideal kisidir

(Erkus ve Giinlii, 2008).

Entelektiiel Tesvik: Liderler mevcut durumu paradigmaya meydan okuma ve orgiit
tiyelerinin sorum ¢6zme yeteneklerini ve yaraticiliklarini 6zendirme egilimindedir

(Akpmar ve Akpinar, 2020).

Dontistimcii liderler dogustan ya da sonradan ulasilmis bilgilerle lider unvanini
kazanmazlar. Orgiitiin onlara ihtiyac1 oldugunda ortaya ¢ikarlar (Simsek ve Aytemiz,
1997). Diinya kriz siirecine girdiginde diinyay1 girdigi krizden kurtaracak alisilmigin
disinda liderlere gereksinim duymaktadir; bunun sonucunda da durumu devam ettirmek

“statiikonun devamina” isteyen insanlar kriz yonetimi icin yeterli degildirler. Kriz
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donemlerinde orgiit liyelerinin itimat ettigi, yenilik¢i, farkli fikir ve goriisleri astlarina
sunan; kimsenin aklina gelmeyen ¢6ziimler bulan, alanina hakim, rakiplerini bilen,
cesaret sahibi ve risk almaktan korkmayan liderlere ihtiya¢ s6z konusu olacaktir. Iste

tiim bu 6zellikleri barindiran kahramanlar “Doéniisiimcii Liderlerdir’ (Aydogmus, 2004).

2.4.2.9. Otantik liderlik yaklagimi

Otantik liderligin agiklanmasi i¢in “otantiklik “kavramina bakmakta fayda vardir.
Otantiklik ikiyiizlii olmamak, giivenilir olmak ve dzgiinliik demektir (Ozdemir, 2020).
Otantiklik kendini bilmektir, kendisini ifade etmektir. Kisi tercihlerine, duygularina,
kisiligine ve 6z degerlerine iligkili oldugu 6l¢iide otantiktir. Otantik lider ise sergiledigi
davraniglar1 ve diisiinceleri sonucunda yaptiklarimin diger kisiler tarafindan nasil
algilandigini bilmesi, farkinda olmasi, kendisinin ve ¢evresindekilerin deger yargilarini,
ahlaken yorumlarmi, bilgi diizeylerini ve giiglii taraflarinin farkinda olandir. Otantik
lider oldugu her ortami tantyan 6z giiven sahibi, umutlu, iyi diisiinen ve kars1 karsiya

kaldig1 problemleri hizl1 ¢6ziime kavusturan “ahlak “sahibi kisidir (Unnii, 2009).

Otantik liderler orgiit iyelerine; etik, giiven esasli, yardim sever bir {ist cati
olusturmaktadir. Otantik liderler kendini tanimanin deger yargilarina gore hareket
etmenin, On yargidan uzak dengeli kararlar almanin ve giiven odakli iligskiler aginin
onemliligine vurgu yapar. Bundan dolayr otantik liderler giiniimiizde destek

gormemekte ve uygulamalarda desteklenmektedir (Kiersch ve Peters, 2017).
Otantik liderlikte dort temel boyut bulunmaktadir bunlar;

Iliskisel Seffaflik (Relational Transparency): Tim ilisiklerde yapay davranislarda
bulunmaksizin kendine has 06zelliklerini net olarak yansitmasidir (Walumbwa vd.,
2008). Iliskilerde seffafligin dziinde liderlerin gergek benliklerini drgiit iiyeleri ve diger

takipgiler tarafindan goriinmesine olanak saglama ¢abasidir (Tabak vd, 2012).

Otantik lider dusiindiiklerini, duygularini ifadelerinde seffaftir “Gizli Ajandalar”
yoktur. Otantik lider seffaf olmay1 tercih ettikleri i¢in orgiite giiven verirler ve Orgiit
calisanlarina giivenirler. Bu diizeyde yaklagimlarla otantik lider hatasim1 kabul eder,

oziir diler ve telafi i¢in zorluk ¢ekmezler (Gardner vd, 2005).
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Oz Farkindalik (Self Awareness): Otantik liderlerin i¢ diinyalarindaki celiskili
yonlerinin, duygularina diisiincelerine, davranislarinin kararlarina etkisi oranini bilmesi,
gliclii taraflarimi ve zayifliklarina igsel bir yorum bir bakis acgisi ile yasami, olaylari
anlamlandirma bi¢imlerini izah etmektedir (Kernis, 2003). Dolayisiyla bu durum otantik

lider ile orgiit arasinda olumlu iliskiler kurmasimni saglayacaktir (Cetin ve Ozdemir,
2020).

I¢sellestirilmis  Ahlaki Bakis Acist  (Internalized Moral Perspective): Liderin

cevresinden etkilenerek veya baskiyla degistirilmeyen ahlaki anlayisa sahip olmasidir

(Ahmad ve dig, 2015).

Liderin yonetimde ahlak ve etik kurallar1 sinirlart icerisinde davranmasidir. Liderin
karar ve davranislarinda kendisine ait ahlaki standartlara bagli kalmasidir (Yurtsever,
2000). Otantik liderlerin kararlarini evrensel degerlerden hareketle belirler ve ana unsur
olarak bagkalarinin ne diisiinecegi degil kendi ahlaki 6l¢ii ve standartlar1 temel alirlar

(Kernis 2003).

Dengeli Isleme- Diisiinebilme (Balanced Processing): Otantik liderlerin kendilerini
oldugu gibi gérmeleri ve kendilerini kabul etmeleri neticesinde hem kendilerine hem
diger kisilere yonelik “nesnel “diisiinebilme ozelliklerine vurgu yapar (Cetin ve
Ozdemir, 2020). Tarafsiz diisiinebilme diiriist olmanm ve saglam karakterli olmanin
ozldiir. Lider ne kadar fazla tarafsizlik ile degerlendirme yaparsa o kadar da az hata ile

verileri degerlendirecek, yeteneklerini daha iyi degerlendirme imkanina sahip olacaktir
(Tabak vd, 2012).

2.4.3. Spiritiiel (ruhsal) liderlik yaklasimi

Bu  yaklasimda  liderler = orgiit  c¢alisanlarinin ~ ruhsal  gereksinimlerine
yogunlagmaktadirlar. Ruhsallik evresi global ve birlestirici olma degerleri ile bir biitiin
olarak ele alinmaktadir. Spiritiiel liderlik modeli “ben merkezcilik, belirsiz psikolojik
sorunlar, yalnizlik ve bunalim, ruhsal bosluk, izolasyon ve anlamsizlik” durumlarin
yapisinda bulundurur (Baloglu ve Karadag, 2009). Ruhsal liderlik yaklasimi vizyon,

adanmislik ile umut ve inang olarak ii¢ temel dayanaga oturtulmustur (Fry, 2003).

Vizyon: Hedeflenen uzak veya yakin gelecegi ifade eden vizyon igin birey evrenle

birlikte kendini ¢ok iyi taniylp yasamm amacini bulmalidir. Orgiitte calisanlar icin
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ugruna caligmaya degecek hedef ve vizyona sahip olduklarinda potansiyellerini ytliksek

diizeyli performansa doniistiireceklerdir.

Adanmishik: Bir karsilik beklemeksizin sahiplenme duygusuyla hareket edip bireysel

olarak i¢ diinyasiyla ve ¢evresiyle uyumlu olmaktir.

Umut ve Inan¢: Manevi alemde kisinin bugiine ve gelecege dair umut ve o beklentilere
sahip olmasi belirledigi vizyona ulagsmasin1 saglayacaktir. Liderin ve calisanin sonuca
ulasacagma yonelik bir inancinin var olmasi demek, ¢6ziime kavusturmak istedigi

sorunlarin ¢éziimiinii bilmesi anlamina gelmektedir (Akduman, 2019).

Ruhsal liderligin uygulanabilirligi i¢in Oncelikle bireyin kendisinin iyi ve kot
taraflarinin farkinda olmasi, kendisine ve c¢evresindekilere giivenmesi, saygi duymasi
gerekir. Ayrica kendisini ruhsal agidan mutlu kilacak etkinlikler (kitap okuma, yiiriiyiis,
dua etmek vb.) yapmali. Siirdiiriilebilirlik ve kazancini arttirma amacindaki orgiitler
ruhsal liderlik yaklasimini uygulamak istediklerinde ilk olarak orgiit {iyelerinin

mutluluklarini amaglamalar1 gerekir (Akduman, 2019).

e Etik liderlik yaklagimi

“Etik ve liderlik” birbirine bagli birbirini etkileyen kavramlardir. Orgiitsel yapilarda
orgiit calisanlarmin etik degerleri ve etik standartlar1 yakalamasi liderlerin
sorumlulugundadir. Liderin bu yiikiimliiliigli, kendisinin etkin liderliginin uzun siirecek
orgiitsel basarist agisindan kayda deger bir onem arz eden etik lider yoniinii
gostermektedir (Turhan, 2007). Ayn1 zamanda etik lider orgiit ¢alisanlarinin kisisel
olarak beklentileriyle oOrgiitsel beklentileri arasinda dengeyi saglar. Liderler aldiklart
kararlarda etik oOlciitlere ve etik ilkelere gore hareket etmeliler. Tersi bir durumda

liderlerin konumu 0rgiit igerisinde sorgulanacaktir (Giirel, 2014).
De Hoogh ve Den Hartog’a (2008) gore etik liderlik i¢ boyutta agiklanmaktadir.

Etik ve Adalet Boyutu: Etik liderlerin giiven veren, adaletli, diiriist yaklagimlar

sergileyen ve Orgiit liyelerine ilgi gosteren davranis ve eylemlerini ifade eder.

Gorevlerin ve Rollerin A¢ikligi: Liderlerin bu boyutta agik iletisim yolunu se¢mesi,

orgiit liyelerinin beklentilerini agikg¢a dile getirebilmesi gibi yaklagimlari igerir.
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Gii¢ Paylasimi: burada lider oOrgiit iiyelerini karar alma merkezi olarak gorme

diisiincesine dayanmaktadir.

Etik liderlik yontemini segen lider oOrgiit iiyelerinin eylemlerini etik agisindan
irdelemeyi sorgulamanin onemli bir etki yaratacagimi diisiinerek hareket eder. Etik
sadece liderlik tarafiyla yeterli kalmayacaktir tim yetkinliklerin etik tutumlarla

biitiinlesmesine gerek vardir (Bulug, 2009).

2.5. Cevik Liderlik

2.5.1. Ceviklik kavramm

Ekonomi diinyas1 ve tiim orgiitsel yapilar son yillarda ¢alisma hayatinin etrafin1 saran
karmagik, kaotik ve korelmeden (atalet) olusan durumu; degisken (votality), belirsiz
(uncertainty), karmasik (complexity) ve muglak (ambiguity) sozciiklerinin Ingilizce bas
harflerinden olusan “VUCA” akronimi ile ifade etmeye baslamistir. (Bennett ve
Lemoine, 2014). 21 yiizy1l ¢aligma hayatinin yeni standardi olan “VUCA™ liderlik
yeteneklerini ciddi oranda degistirdigini ifade etmistir “VUCA” diinyasinda basarinin
yakalanmasi igin “CEVIK”, vizyoner ve anlayis sahibi liderlere ihtiya¢ oldugu dile
getirilmistir (Lawrence, 2013). Tartismasiz ki ¢evik yapilar i¢in ihtiya¢ duyulan gayret
ve emek, organizasyonun paydaslarinin tamami ile saglanabilir, fakat burada Orgiit
liderlerinin devamli olarak degisim ve karmasa ile sabote edilen kiiresel ekonomilerde,
yeni teknolojik gelismeler yeni pazarlar ve yeni rakiplerle miicadele mecburiyetinde
olduklarin1 unutmamalar1 gerekir. Tersi bir durumda mevcut olan c¢eviklik acigi
giderilemeyecektir. Bu c¢eviklik ag¢ig1 daha ¢evik liderler yaratilmasi ihtiyacini
dogurmaktadir. Giinlimiiziin karmagik ¢alisma aleminin beklentisi, ¢eviklik donanimi
tastyan ekiplere sahip olmak i¢in Grgiitsel yapilar bu taleplerini ¢oziime kavusturacak
cevik lidere gereksinim duyarlar (Cetin ve Ozdemir, 2020). Ongériilemeyen degisim
stirecleri golgesinde varligini siirdiirmek zorunda olan modern c¢ag oOrgiitlerinin eski
geleneksel yonetim metotlart ile kiiresel anlamda rekabete ayak uydurmalari ve
ongoriilemeyen belirsizlikleri yonetmeleri miimkiin goriilmemektedir (Thompson,

1967).
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2.5.2. Cevik liderligin tarihgesi

Cevik liderligin tarihsel siirecine bakildiginda kavramsal anlamda temelinin 2. Diinya
Savas1 sonrasinda gili¢ kaybeden Japonya'nin yeniden toparlanma ve teknoloji alanina
hakim olma ¢alismalarinda benimsedigi yalin (lean) yonetim anlayisi i¢in temel olarak
aldigit Kaizen felsefi gorlisiine dayandigi distiniilmektedir. Burada c¢eviklik
kelimesinden bir terim olarak s6z edilmemesine ragmen ilk olarak Toyota fabrikalarinin
kurulmasinda islemsel olarak esin kaynag: roliinii iistlendigi diisiiniilmektedir (Ozdemir,
2020). Cevik liderligin kaynagi ile ilgili cesitli degerlendirmeler yapilmis ¢evik
manifestosunun ortaya ¢ikmasiyla beraber ¢evik yazilim bunun beraberinde de ¢evik
liderlik yonetimsel alanda yerini almistir. Cevik liderlik orgiit tiyelerine iglerini nasil
yapmalar1 konusunda bir sey sdylemekten ¢ok orgiitsel hedeflere ulasmay1 amaclayan
orgiit lyelerine, basarili olmanin en dogru yolunu bulmalarina yardimci olan bir
yonetim metodudur. Evrensel iletisim aglarin gelismesiyle beraber hizli cevaplama ve
hizli geri bildirim alma genel gecerlilik haline gelmistir. Bundan dolay1, ¢evik liderlik

giinliimiiz beklentilerine {ist diizeyde cevap vermektedir (Breakspear, 2017).

2.5.3. Ceviklik kavram ve orgiitsel ceviklik

Ceviklik kavramini orgiitsel ¢eviklige deginmeden agiklamaya calismak eksik olacaktir.
O zaman ceviklik kavramiin 6ziinii meydana getiren olgu ve olaylarin ciddiyetle

incelenmesi gerekir.

Ceviklik genel olarak degisim gdstermeyen bir 6zellik olarak diye kabul edilir bu da
orgiitsel yapilarin siirekli bir doniisiim durumunda olmalar1 gerektigi izlenimini veriri.
Dogal olarak bu tiir donilistimler oOrgiitsel yapilar icin cogu zaman gerekli olsa da
orgiitsel yapilar bunun bir bedeli oldugunu gérmezden gelir. Ceviklik her zaman gerekli
degildir ve hatta miimkiin olmayabilir. Bu, inovasyon ekonomisinde her yerde bulunan
derin belirsizligi anlamanin O6ncelikli oldugunu gostermektedir. Belirsizlik, geleneksel
araglar ve yaklagimlar kullanilarak yonetilebilen riskten ¢ok farklidir. Gii¢lii dinamik
yetenekler, inovasyon ve ilgili dinamik rekabet tarafindan yaratilanlar gibi derin
belirsizlikleri ele almak icin gerekli olan organizasyonel g¢evikligi tesvik etmek igin

gereklidir (Teece, 2016).
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Ceviklik iirlin ve hizmetlerin yon verdigi pazarlara siiratli ve etkili bir sekilde reaksiyon
gostermeleri; devamli ve dnceden kestirilemeyen degisimlerin goriildiigli rekabetei bir
ortamda Orgiitlerin varliklarii slirdiirmekle beraber basar1 gosterme diizeyleridir.
(Gunasekaran ve Yusuf, 2002). Ceviklik; teknolojik gelismelerle paralel olarak gelisen
orgiitsel ve yonetsel uygulamalarin bir {riinii olarak kabul edilmekte ve iiyelerin
yetenekleri ve becerileri ile harmanlanmaktadir. Orgiitsel ceviklik ilk olarak 1990l
yillarda 6ne ¢ikmaya baslamistir. 2000’11 yillara gelindigine ise “bir Orgiitsel yapinin
hizlica degisim gosteren sartlart 6n gorebilmesi ve bunlara cevap verebilmesi “ayrica
“komplike ve birbiriyle ilintili iligkileri dogru olarak yonetebilecek orgiitler “seklinde

anlam bulmustur. (Cetin ve Ozdemir, 2020).

Ceviklik, Orgiitiin c¢evresindeki yeni firsatlar1 gdzlemleyerek pazarda olusacak
degisikliklere uyum saglayip basarili ve etkili reaksiyonlar gostere bilme ya da pazarda
olusan durumlardan yakalanan firsatlarin enerjik bir hamle ile ele ge¢irip kontrol
edebilme hamlesi olarak ifade edilmektedir (Swafford vd., 2006). Ceviklik “agility”,
iretim amach oOrgiitlerin degiskenlik gosteren miisteri ihtiyaglarina siiratle cevap
vermeleri ve bu degisime ayak uydurma tarzlarini ifade etmek i¢in kullanilan bir

terimdir (Wendler, 2016).

Gyemang ve Emeagwali’nin 2020 yilinda yaptiklar arastirmada orgiitsel g¢evikligin
pazara uyum ve pazarda rekabet Uistiinliigli ile olumlu bir iliski i¢cinde oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Bu sartlar igerisinde gerekli kaynaklarin elde edilmesinde farkli yollarin
bulunmasi ve orgiit icin esnekligin saglanmas1 yonetimsel baglamda ¢evik olmay1

gerekli kilmaktadir (Ozbay, 2020).

2.5.4. Cevik liderlik ve ozellikleri

Cevik liderlik stiratli esnek eylem ile davraniglariyla ¢alisma ortaminda olan degisimleri
hizli olarak algilayip cevaplama becerisidir (Horney vd., 2010). Cevik liderlik ¢evik
diisinme prensibine sahip olan ve bu cevikligi oOrgiitsel yapinin tamaminda
uygulanabilir hale getiren lider profili olarak tanimlanmistir (Hayward, 2018). Hizmet
sektorliinde yapilan bir g¢alisma sonucunda cevik liderlerin sekiz temel davranig
sergiledigini belirlemisler. Bunlar: “Cevik liderler yon belirler, ¢evik liderler hesaplanan

hizda yiiriir ve takip eder, kaynaklar1 etkili bir sekilde nasil hizalayacaklarim bilirler,
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cevik liderler, imkansiz gibi goriinen hedeflere ulagsmak i¢in bagkalarina ilham verir,
dikkatleri baskalarina yoneltirler, ¢evik liderler stratejik diisiinmeyi bilirler, yetenek
gelistirme siirecini  anlarlar, cevik liderler igeriden liderlik eder” (ByTrestles,

Construction Solutions, 2017).

Biiyiik bir cevik lider degisime agiktir, calisanlarina gilivenir ve g¢evikligin getirdigi
degeri anlar. Vizyona odaklanarak, ekiplerin bu vizyonu hayata ge¢irmek icin girigmesi
gereken yol haritasin1 destekleyerek ¢evik giindemi dogru yonde yonlendirirler. Yapict
elestirilere agik ve suclama kiiltiiriinii ortadan kaldirmak ve giizel ¢iktilar ve hizmetleri
ortaya c¢ikarmak icin  gerekli zeminleri saglamak icin kendi yollarindan c¢ikarlar

(Thaker, 2020).

2.5.5. Cevik liderligin 3c'si

Cevik liderligin 3C’si yani Iletisim (Communication), Is birligi (Collaboration) ve
Baglhilik (Commitment) yoluyla calismasini saglayabilen biitiinsel bir ¢alisma

yaklagimidir (HKR Trainings, 2022);

Iletisim (Communication): Cevik liderlerin, siirekli deney ve beceri gelisimini
kucaklayan bir is kiiltliriinii uyarlamalarima ve beslemelerine yardimei olmak igin

ekipleriyle iletisim kurmalar1 gerekir.

Is birligi (Collaboration): 1s birligi, liderlerin sirketin diger departmanlariyla birlikte
calistif1 ve sirketle sonuglanan ekipler i¢in uzun vadeli hedefler belirlemeye calismasi

cevik liderligin 6nemli bir parcasidir.
Taahhiit (Commitment): Bu liderler, orgiitsel yapilarin amacladiklarini elde etmesi igin
isgiicii arasinda daha 1yi iletisim ve is birligine yol acan bir organizasyon yapisi

olusturmak i¢in ¢aligmaya kararlidir (HKR Trainings, 2022).

2.5.6. Cevik liderligin dokuz ilkesi

Ingiltere ve Galler merkezli “Agile Business Consortium Limited“grubunun bir
incelemesine gore; cevik liderlik, bir kurulusun gergek ¢evik is degisimini etkilemesi
icin ¢cok onemlidir. Kiiltiir ve liderlik iizerine yaptiklar1 makalelerinde, iletisim, baglilik

ve is birligi kavramlarinin nasil anahtar oldugunu acgiklayan Agile Business Consortium
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“Cevik Liderligin Dokuz ilkesi" ile bu kavramlar1 gelistirmis ve buna gore "Cevik

Liderligin Dokuz ilkesi" sdyle siralanip agiklanmustir.
Ilke 1- Eylemler kelimelerden daha yiiksek sesle konusur.

Cevik liderlik sadece degisimi yonlendirmek ve tesvik etmekle kalmaz, ayn1 zamanda
degisimin kendisini yasamakla da ilgilidir. Ornek olarak liderlik eden ve kendi
gelisimlerine aktif olarak katilanlar, insanlara ilham verir. Bu, kelimelerden ziyade
eylemle olur; Gandi'nin dedigi gibi, "Gormek istediginiz degisim olun". Cevik liderler,
meslektaslarina sefkat, nezaket ve 6zen gosterme gibi erdemleri gostererek kendilerini
alcakgoniillii ve empatik olacak sekilde gelistirirler. Ilham veren liderler, baskalar:

tizerinde ¢caligmadan Once kendileri lizerinde ¢alisirlar.
Ilke 2- Iyilestirilmis diisiinme kalitesi, daha iyi sonuglara yol acar.

Cevik liderler, anlaml1 eylemlerle fikir ve aksiyonlar1 6nemser. Cevik liderler sorunlara
bir¢ok farkli agidan bakarlar. Soruna en yakin olanlardan girdi alirlar ve bu, karar
vermelerini bilgilendirmek i¢in yalnizca elektronik bilgilere giivenmek yerine
gerceklikle temas halinde olmalarmi saglamanin bir yoludur. Ayni zamanda bu,
diisiinmeye firsat tanima ve herhangi bir zamanda en yiiksek onceliklere odaklanmak

anlamina gelir.
Ilke 3- Kuruluglar etkili geri bildirimlerle gelisir.

Geri bildirim almak genellikle olumsuz bir deneyim olarak algilanabilir, bu nedenle
Cevik Liderler, akranlarindan ve diger meslektaslarindan cesurca anlamli, yararli ve
zamaninda geri bildirim isteyerek Onciilikk eder. Geri bildirim istemek 6nemli olsa da
cevik liderler geri bildirim dongiislinii kapatmak icin meslektaslar1 tarafindan yapilan
Onerilere gozle goriiliir bir sekilde yanit verdiklerinden emin olmak i¢in zaman ayirirlar.

Cevik liderler, agik, diiriist ve saygili etkili geri bildirim vermeyi modeller.
Ilke 4- Insanlar isi yerine getirmek icin anlam ve amaca ihtiyag duyarlar.

Cevik liderler ortak bir anlayis ve amag¢ olusturmaya ve paylagsmaya odaklanir.
Organizasyon i¢in anlamli ve uygulanabilir bir degisim vizyonu vardir. Cevik liderin isi,
meslektaglarinin kalplerinde ve zihinlerinde ne oldugunun farkinda olmak ve daha sonra

bu degerleri ilham verici eylemde birlestirmek ve hizalamaktir.

Ilke 5- Duygu, gelismis yaraticilik ve inovasyonun temelidir.
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Cevik liderler, bagkalarina islerine en iyi benliklerini getirmeleri i¢in ilham verir.
Duygularin insan deneyiminin 6nemli bir parcast oldugunu ve bireyler duygulariyla
calistiklarinda, potansiyellerinin daha fazlasini elde ettiklerini anlarlar. Inovasyon ve
yaraticilik, ¢evik liderin erisilebilir, agik, diirlist ve seffaf olmakla tesvik ettigi saygiya

dayanirken, bagkalarindan da aynisini bekler.
Ilke 6- Liderlik, organizasyonun her yerinde yasar.

Cevik liderlik, bir organizasyonun veya degisim girisiminin tiim yonlerine niifuz
etmelidir. Tiim calisanlarinin liderlik potansiyelini ger¢eklestirmek, kurulusun 6grenme
ve uyum saglama yetenegini hizlandirmaya yardimci olur. Cevik bir liderin isi,
calisanlarina liderlik etme firsatlar1 saglayarak kurulusun liderlik kabiliyetinde derinlik
gelistirmektir. Hizmetkar liderligin ilkeleri ve uygulamalarinda yarinin liderlerine

rehberlik etmek, ceviklik kiiltiirlin gelismesi i¢in tohumlar1 eker.
Ilke 7- Liderler uygun gii¢ ve otoriteyi devrederler.

Cevik liderler, insanlarin etkin, mesgul ve enerjik olduklarinda en iyi sekilde
calistiklarimin  farkindadir. Bireyleri giiclendirmek, c¢evik liderin ortaya ¢ikan
ithtiyaglarin1 ve organizasyonun gerginliklerini dengeledikleri i¢in gerekli bir beceridir.
Cevik liderler, giiclendirmenin "ya hep ya hi¢" kavrami olmadigini kabul eder. Bunun

yerine, degisim i¢in mevcut baglama cevap veren liderlik davraniginin bir siirekliligidir.
Ilke 8- Isbirlikci topluluklar bireylerden daha fazlasini basarir.

Cevik liderler, yiiksek giiven, saygi ve anlamli ¢aligma iligkilerine dayanan topluluklar
olusturur. Rolleri, bu topluluklara verimli bir sekilde ¢alismak i¢in ihtiya¢ duyduklar
her seyi saglamak, ancak daha sonra kendi smirlari i¢cinde 6zerk bir sekilde islev
gormelerine 1zin vermektir. Cevik Lider, affetmenin, pozitifligin, comertligin ve
minnettarhigin saglikli bir ¢aligma ortaminin 6nemli pargalart oldugunu bilir. Psikolojik
giivenligin korunmasiyla birlikte grubun saglikli isleyisi, ¢evik liderin 6grenmeyi ve
gelismeyi tesvik etmesini saglarken, ayni zamanda kurulusun yararina stirdiiriilebilir

¢ikt1 ve performansi dengelemesini saglar.
Ilke 9- Harika fikirler organizasyonun herhangi bir yerinden gelebilir.

Bir soruna yakin olan insanlar genellikle nasil ¢oziilecegi konusunda en iyi fikirlere

sahiptir. Cevik liderler, statiileri veya konumlar1 ne olursa olsun, bagkalarinin etkisine
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ve fikirlerine agik olmalarina izin verir. Bu amagcla, ¢evik lider durur, dinler ve
meslektaslarindan iyilestirme i¢in diigsiince ve fikirleri ger¢ekten duymak i¢in zaman
verir. Bazi fikirler kullanilmasa bile, ¢evik lider, insanlarin hangi fikirlerin yararh
oldugunu ve hangilerinin olmadigini1 anlamalaria yardimci olarak stirekli bir yaraticilik

akisini tesvik eder (Agile Business Consortium, 2022).

2.5.7. Cevik liderlik paradigmasinin alt boyutlari

Cevik liderligin alt boyutlarina dair kurumsal dayaniklarla ilgili literatiir taramasinda
cevik liderlik ile konumlandirilan kavramlarin oldukc¢a fazla olduguna tamiklik

edilmektedir. S6z konusu olan alt boyutlar asagida agiklanmaya ¢aligiimistir.

2.5.7.1. Duygusal ¢eviklik

Orgiitsel yap1 diinyalarinda mutlak hal olan degisim siireglerinin ortaya ¢ikardig belli
olmayan sartlara ayak uydurmakta zorluk yasayan duygu diinyalar1 i¢in ceviklik
kavrami yol gosterici ve yonetim siirecinde karar alma evrelerinde giivenle hareket
edilmesine olanak saglamaktadir. Duygusal cevikligini temelinde duygu yOnetiminin
Oziiniin duygusal farklilik ile duygusal farklilikk ve duygusal dayaniklilik gibi
kavramlarmin liderlerin deneyimlerinin yiiksek duygusal zekd ile etkilesimi

birlikteligiyle olusturdugu kabul edilmektedir (David, 2016).

Duygusal ¢eviklik, liderin degismeye ileri gitmeye agik oldugunun en belirgin belirtisi
durumundadir. Duygusal ¢evikligi iist diizeyde olan liderlerin degigimin kendileri adina
hangi manay: tasidigini sorgularken dar alanda kalmak yerine bakis agilarinda esneklik

ve yaraticilik olmaktan onur duymaktadrlar (Mulhbauer, J.A. 2018).)

Duygusal ¢eviklik is diinyasinin sert ve rekabetc¢i kosullarinda dayaniklilik kabiliyeti
kazanimini esas alan, duygusal zeka seviyesi yiiksek bireylerde daha c¢ok rastlanan bir
yetenek olarak yeni yeni alinyazinda tartisilmaya baslanmig bir kavramdir. Duygusal
dayaniklilik kavrami ile de 6zdeslestirilen duygusal ¢eviklik boyutu, bireysel bir 6zellik
olarak hayat boyu karsilasilan giicliikkler karsisinda benlik uyumunu yitirmeden islevde
bulunabilme yetenegini kullanarak dengede kalabilme becerisi olarak ifade edilmektedir

(Kaplan, Turner, Norman ve Stillson, 1996).
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Duygusal Cevikligini Temel Ilkeleri
¢ Bulunulan siirecin net ve ayrintili olarak analiz ederek gecirme,
e Temel deger yargilarini kabul ederek eylem ve sdylemde bulunmak,
e Netice isteyen siire¢lerde en dogru cevaplar1 verebilmek,
e Duygusalligin insan oglunun dogasini 6zgiirlestirir oldugunu kabul etmek,
e Sahsimi diger bireylerle mukayese etmemek,
e Yeni deger yargilar1 yaratmak ve bunu kararlarina dahil etmek,
e Disaridan yoneltilen mesajlardan ¢ok 6z giice itaat etmek,
e Gergeklesmesi miimkiin olmayan amag ve hedeflerden kolayca vazgegmek,
e Cesaretinin yaninda korkular1 ile 100 yiize gelebilmek (David, 2016).

Karmasgik ve hizli degisim gosteren bilgi ekonomimizde, birinin diisiince ve duygularin
yonetme yetenegi olarak tanimlanan duygusal ¢eviklik kavrami is basarist i¢in ¢ok
onemli goriilmektedir. Londra Universitesi Profesorii Frank Bond tarafindan yapilan
cok sayida calisma, duygusal ¢evikligin insanlarin stresi ve hatalar1 azaltmalarina, daha
yenilik¢i olmalarina ve 1is performansim1 artirmalarina yardimci olabilecegini

gostermektedir (Goleman vd., 2017).

2.5.7.2. Dijital okuryazarhk ve teknoloji cevikligi

21 yiizyilda oniimiize gelen yenilikler uygulamalar iletisim aginin genisligi ve hiz1 ile
ortaya ¢ikan istenilmeyen hallerde farkli oOrgiitsel perspektifleri gerekli kilmaktadir.
Etkili bir ¢cevik performans i¢in liderlerin olaylar1 takip eden degil olaylarin akis yoniinii

belirleyen etkili kisi olmasi beklenir (Hayward, 2018).

Cevik olma yaklagimi modern is hayatinda orgiitsel yapilarin yenilenme (yenilik¢i
olma) ile rekabet ederek performans ile avantajli konuma gegmek adina oldukga ciddi
bir 6neme sahiptir. Orgiitler ¢eviklerinin siireg, bilgi ve iletisim teknolojileri dahil her
tiirlii teknoloji zenginligine giderek artan bir sekilde ihtiya¢ duymaktadirlar. Detayl

olarak aciklamak gerekirse dijital okur yazarlik ve teknoloji ¢evikligi teknik diinyada
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yasanan gelismeler bakimindan rekabet tstiinliigii saglayan en etkili bilesenlerden biri

durumundadir (Sambamurthy vd., 2003).

Dijital okur yazar ¢evik lideri orgiitiinde ¢evik dongliyii basarabilmesi adina tagimasi

zorunlu olan temel 3 prensip vardir bunlar;
¢ Bilgi teknolojileri birimini giincel olarak yapilandirabilmesi,
e (Cevik bir bilgi teknolojisi modellemesi yapabilmesi
e Maddi imkanlar1 ¢evik doniisiim i¢in etkili kullanabilmesinden olusmaktadir

Dijital ¢eviklik 6zelligine sahip bir lider, i¢cinde bulundugu sartlar1 kabul etmeyen akla
gelmeyecek olani akil edip diisiiniip ve tasarlayan ayrica ortaya konulmamis olan

bulmaya yatkin olan kimsedir (Hayward, 2018).

2.5.7.3. Sinerji ¢evikligi

Sinerji kelimesi birlikte calismak ve harekete ge¢cmek anlamina gelmektedir. Anlamli
bir tanimlama yapilacaksa parcalarin basit toplamindan daha biiyiik olan bir biitiiniin

yaratilmasidir (Ozdemir, 2020)

Cevik liderlik o6zellikleri arasinda en ciddi boyut diye kabul edilen sinerji gevikligi,
biitlinciil bir yaklasimla empati yaparak orgiit tiyelerini etkileme olarak agiklanmaktadir.
Cevik liderin sinerjik tarafi daha fazla sinerji ile alakali olmakla beraber orgiitlerin
igerisinde is birlikteligi yolunu yaratarak ortak amaclara ulasabilmeyi ifade etmektedir.
Cevik liderlerin gorevdaslariyla deneyimlerini ve bilgi birikimlerini paylasarak hareket
edebilmeleri ve ortak amaclar belirlemek i¢in i¢sel motivasyona sahip kisilerle kurdugu
iletisim agmin tamamina “sinerji olusumu” denilmektedir. Bu agiyla gelecege yonelik
ongoriileri gercekei ve sezgileri giiclii olan sinerjik liderler hedefe yonelik kararlarda

inisiyatif alma konusunda basar1 sergilemektedir (Joiner ve Josephs 2006).

Sinerjik ceviklik orgiitsel yapilarda ¢evik doniisiimler i¢in ugras verirken diger tarafta
da 06zli bir empati yaklasimiyla zararli goriinen hareketlilikleri herkes i¢in yararl
¢oziimlere ulastiran sezgisel yeteneklerden s6z etmektedir. Orgiitsel baglamda fayda ve
giiven ortaminin olusumu i¢in grupsal enerji dinamiklerinin arttirilmas: ve yeniden sekil
almasi ile zorla iletisim siireclerinde bir bag olusturabilme yetenegini de icermektedir

(Valencia, 2013).
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Cevik liderler is ortaminda ihtiya¢ duyulan bilgi paylasim takimlarini kurmay1 bagaran
ve farkliliklar sinerci yaratacak sekilde ortak kararlar alabilen kisilerdir (Ozdemir,
2020).

2.5.7.4. Paylasilan sorumluluk ve proaktivite ¢evikligi

Proaktif davranma, tepki vermekten ¢ok gerceklesme olasiligt olan bir durum vuku
bulmadan 6nce harekete gegmeyi ifade eder. proaktivitenin temelinde siire¢ icerisinde
olaylar1 akigina birakmak veya siiregte olmasi miimkiin olanlarin ortaya c¢ikmasini
beklemek yerine kontroliin merkezinde olma ve ayni zamanda gerekli eylemi ortaya

koyma iradesi yaratmaktadir (Grant ve Ashford, 2008).

Bu ylizyilda liderlerin ¢ogunlugu proaktif lider profilinin yerine reaktif lider profilinin
tercih ederek degisime karsi direng gosterip kaos ve kriz donemlerinde orgiitlerine
liderlik yapamamaktadir. Reaktif liderler kaos ve kriz donemlerinde korkak ve depresif
davraniglar sergileyerek bu karmagsik siireclerin iistiinde kontrollerinin olmadigini
varsayan, umutsuz ve siiregelen durumu korumaya calisan lider tipi olarak karsimiza
cikarken; proaktif liderlerin siiregelen durumu sorgulayan ve icinde bulunulan sartlari
tyilestirmeye veyahut yeni ortamlar olusturmak icin inisiyatif yetkisini kullanabilen

liderler olduklar1 kabul edilmektedir (Brockbank 1999).

Liderlerden beklenilen, kaos ve kriz dénemlerinde dahil kararlar alma ve bu kararlan
uygulamaya gec¢irme noktasinda esnek dislinebilme becerilerini gelistirerek cevik

hareket etmeleridir (Collins N., 2018).

Proaktif lider olas1 sorun ve krizleri 6n gorebilen ve bunun i¢in Onlemler alabilen
kisidir. Proaktiflik; 6n goriinmeyenleri 6nceden sezinleyen, planlama yapabilen, siiregte
ortaya cikabilecek firsatlar1 goéren ve yasananlara cevap verebilirlik oranini

yiikseltmektir (Hillis, 2014).

Proaktif 6zelliklere sahip bir liderin giinlimiiz rekabet kosullarinda paylasilmis liderlik
rollerine biirlinmesi ve katilimli karar ilkesi ile hareket etmesi ise olagandir ¢iinki
sorumluluklarin paylasilmasi bir liderin meslektaglar1 ile birlikte hareket etme, bilgi
paylasma ve onlar1 grup siireglerine tesvik etme yetenegini de ifade etmektedir (Doeze

Jager-van Vliet, 2017).
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2.5.7.5. Yeniliklere aciklik ve uyum saglama cevikligi

Yeniliklere uyum saglayabilen liderler hareketli siireclerde ve ortaya c¢ikan
belirsizliklerin etkin oldugu kaos ve kriz gibi durumlarda dahi ortak hedeflere
ulagilmasini miimkiin kilan imkanlar1 yaratabilen kisilerdir. Bu liderler i¢in genel
gecerli “evrensel” bir kontrol listesi s6z konusu degildir ancak empati “6z diizenleme”
yontemiyle 6grenme ve “kendini gelistirme” gibi yoOntemlerle astlarinin kisisel
gelisimlerine destek vererek, zorlu is durumlarina daha iyi ve daha etkili olacak sekilde
hazirlanmalaria yardimer olabilirler (Heifetz ve Linsky, 2014). “Yeniliklere A¢iklik ve
Uyum Saglama Cevikligi” rolii ile liderin orgiitii el yapilarda yenilenmenin baglaticisi
konumunda olmasi ve bu degisime uyum saglayabilme yeteneklerini vurgulamaktadir

(Almahamid ve dig, 2010).

Liderlerin yeniliklere agik olmasi ve bu yeniliklere uyum saglama yetenekleri diin ve
bugiin de yakalanan basarilar arasinda bir koprii kurabilmesi ve astlarini yenilenmis

farkli bir gelecege siiriikleyebilmek igin tesvik edilmesiyle miimkiin kilinabilir.

Ceviklik, degisimle basa c¢ikma uygulanan degisimi benimseyen ve buna uyum
saglayabilme konusunda agik yaklagim sergileme 6zelligidir (Doeze Jager-van Vliet,
2017).

2.6. Kriz ve Yonetimi

Kriz kdken olarak yunanca krino karar anlamindadir, Ingilizceye ise Latinceden ge¢mis
ve Crisis olarak tiiremistir. Kriz sozciigli birden fazla alanda kendini gosteren bir
olgudur Ekonomi, finans, tip ve iktisat gibi alanlardan sonra hayatin her asamasinda
yayginlagmistir. Ekonomi ve finans gibi alanda ¢ok sik goriilse de global diinya
sisteminde toplumsal farkliliklar ve kosullardan kaynakli sorunlar dogru yonetilmedigi

zaman tiim krize doniisebilmektedir. (Balaban, 2018).

Literatiirde alan ¢alisanlarin kriz kavramiyla alakali ¢cok farkli teshis ve tanimlamalar
yapmislardir. Bir grup arastirmaci krizi aniden gelisen ve Orgiitsel yapmin ortadan
kalkmasina yonelik bir tehdit olarak izah ederken bir bagka arastirmaci grubu ise krizi
orgiitler veya organizasyonlar i¢in firsata doniisen bir siire¢ olarak degerlendirmektedir.

Krizin kavramsal olarak tanimlamalar1 yapilmistir tim tanimlarin ortak igerigi genel
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olarak; on goriilmeyen ve anlasilamayan, orgiitsel yapilarin idamesini tehdit eden,
cozlime kavusturulmasi icin siiratli tedbir gerektiren; orgiit {iyeleri iizerinde bask1
yaratan strese sokan, oOrgiitsel yapilarin dinamik sistemlerini etkisiz kilan durum

seklinde olmustur (Haksit vd., 2013).

Bu genel tanim diginda literatiirde kriz ile ilgili yapilan tanimlamalar asagidaki tabloda

kaynaklariyla beraber gosterilmistir.

41



Tablo 2.2: Kriz Kavramina Yonelik Tanimlamalar

Kriz Tanimi Tanimlayan/Kaynak

Kriz; orgiite ciddi kayiplar verebilecek aksiyonlar1 yapisinda

barindiran ve karari almak i¢in zamansal bir mobbingi (Haksit, G. Edt. 2013)
barindiran siire¢ olarak tanimlanmaktadir.

Kriz; tahmin etme, 6nleme, hazirlanma, dnceliklerini
belirleme, iyilesme ve 6grenme mekanizmalarinin
planlanmas1 ve uygulanmasi gibi seri faaliyetleri igeren bir
siirectir.

Kriz kavrami, "bir orgiitiin beklentileri ile gevresinde
gergeklesenler arasindaki biiyiikk uyumsuzluk" anlamina (Akdag, M. 2005)
gelmektedir.

Kriz, kapsamli bir tanimlamayla 6rgiitsel yapilarin 6n
gormedigi, sezmedigi birden gelisen ve orgiitsel yapilari
caresizce i¢ine alan durum olarak goriiliir. Kavramsal olarak
kriz bir igin veya olayin gelistigi karmasik donem, tlistesinden
gelinmesi gii¢ ve birden ortaya ¢ikan tehlike arz eden durum
anlamina gelmektir.

Kriz; bir kisinin, 6rgiitsel sistemin veya organize edilen
programlarda ani degisikliklerin yarattigi sorunlarin, bilindik
yontemleri kullanarak iistesinden gelememesi ile karsilasilan
bir sorunsal siire¢ diye tanimlamaktadir.

Kriz; 6nceden beklenmeyen ve sezilmeyen, orgiit tarafindan
acele cevap verilmesi gereken, orgiitiin 6nleme ve uyum Tagraf, H. ve Arslan,
mekanizmalarini yetersiz hale getirerek mevcut degerlerini, N.T. 2003. 150
amaglarin1 ve varsayimlarimi tehdit eden gerici durumdur.

Kriz 6rgiitii ve yoneticiyi sikintiya sokan, dogru, tam ve

giincel bilginin toplanamamasi saglikli iletisim

kurulamamasi, haberlesme engellerinin giderilmemesi, Tutar, H. 2000: 17
sonugta orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerin yeterince yerine
getirilmemesi durumudur.

Kriz; bir orgiitiin Uist diizey hedeflerini tehdit eden, bazen de
orgiitlin yasamini tehlikeye sokan ve acil tepki gosterilmesini
gerektiren; orgiitiin kriz 6ngérme ve dnleme
mekanizmalarinin yetersiz kaldig1 gerilim yaratan bir
durumdur.

Kriz; sorunlarin ¢oziimiine yonelik ¢oziimler bulmaya
calisirken, birden vuku bulan ve sistemi parcalanmakla tehdit Lagadec, P. 1993.
eden tehlikeli bir durumdur.

(Bozgeyik, 2008: 31)

(Can, H. 2005: 387)

(Tugcu, S. 2004).

(Akdemir, A. 1997:
338)

Kriz; pozitif veya negatif yoniinde bir doniim noktasi; net Webster Dictionary
kararlarin alinmasi gereken kritik siirectir. 1982)

Kriz; orgiitsel yapilarin amaclarina karsi tehditkar unsurdur.
Krizi 6niine gegmek icin kisith bir zaman oldugu, meydana
geldiginde yoneticileri telaglandiran ve bundan dolayi strese
neden olan bir siire¢ anlamina gelmektedir.

(Hermann, 1972:187)
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2.6.1. Krizin ozellikleri
Kriz; orgiitsel yapilarin tasarladiklari ile yasadiklari arasindaki uyumsuzluktur. Yani
yasayacaklar1 planladiklar1 degildir (Tutar, 2007).

Literatiirde orgiitsel yapilarini yagadiklar1 olumsuzluklarin kriz mi? degil mi? sorularina
cevap amagl genel gecerli temel Ozellikler ortaya konulmustur. Sektorel farkliliklar
nedeniyle bir olay kriz olarak tanimlanirken ayni olay diger sektorlerde kriz olarak
goriilmemistir (Bozgeyik, 2008). Tim krizlerin ortak Ozellikleri olsa da krizlerin
temelinde ¢oziimlerinde ve sonuglarinda ortak benzerlikler gdze carpmaktadir. Onem

arz eden krizlerin, tam olarak tespiti ve ¢cziimlenmesine yonelik yollar bulmaktir.
Krizin 6zellikleri;

o Kiriz orgiitsel yapilarin iist diizey hedeflerini, cogu zaman varliklarini tehdit eder.

e Kiriz siirecinde orgiitler zaman baskis1 altindadir.

o Krizde oOrgiitsel yapilar riskleri fark etmez sezgi ve dngoriileri noksan kalir.

e Kriz silirecinde 6n goriillemeyen degiskenlikler ortaya ¢ikar.

e Lider ve yoneticiler gerilim i¢inde olur.

e Orgiitsel yapida korku ve panik durumu ortaya ¢ikar.

e Denetim ve kontrol zorlasir (Kaya, 2009).

Ayrica kriz orgiitsel yapilar tarafindan beklenmeyen Ongoriilemeyen bir durum
konumundadir. Krizin bazi belirtileri s6z konusu ancak krizin vuku bulmasi i¢in séz
konusu bu belirtilerin algilanmis olmasi gerekir. Krize yonelik olarak sdylenecek son
bir Ozellikte krizlerin daima Orgiitsel yapilarin hedeflerini tehdit etmedigi bazi
durumlarda Orgiitsel yapilarin bir devinim ve yenilenme i¢in miithis firsatlar

getirecegidir (Can, 2005).

2.6.2. Krize neden olan faktérler

Krize neden olan temel etmenler; orgiit ici etmenler ve ¢cevresel etmenler diye ikiye
ayrilir. Orgiit I¢i Etmenler: Yoneticilerin yonetim sekli, orgiitiin kapsamli hiyerarsik

yapist, merkezli bilgi akisi, gruplasmalar ve demografik 6zellikler. Cevresel Etmenler:
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Finansal, teknoloji, sosyolojik, politikse, kiiltlir, hukuk, ekolojik, rekabet, pazar,

uluslararasi iligkiler, sendikalar ve yonetimler.

Ayrica bu ana faktorlerden bagimsiz diger etmenler de mevzu bahis olabilir. Buna gore
orgiitsel yapilar ¢evresel faktdrlerden dolayi, krizlerle kars1 karsiya kalmaktadir. Ciinkii
orgiitiin disindaki her sey dinamiktir ve hep degiskendir (Devecioglu, 2003).

2.6.3. Krizin gerceklesme evreleri

Kriz dort ayr1 siiregler icermektedir so6z konusu dort siire¢ asagidaki sekilde

aciklanmistir (Fink,1986).

Krizin olusum evresi (Pedromal Crisis Stage)
Krizin ortaya ¢ikma evresi (Acute Crisis Stage)
Krizin siireklilik evresi (Cronic Crisis Stage)
Krizin aydinlanma evresi (Crisis Resalution Stage)

Krizin olusum evresi (Pedromal Crisis Stage): Bu evrede olma olasiligi yiiksek olan
krizlerin belirtilerinin gdzlene bilirligi baslamustir. Ipuclar1 dogru yorumlanip gerekli
reaksiyonlar verilirse olast bir kriz engellenebilir ya da yasanacak bir krizin etki
giiclinlin azaltilmas1 miimkiin olacaktir. Bu proaktif yapiya sahip olan orgiitsel yapilar

bir krizi tespit etme ve krizin vuku bulmasin1 6nlemede krizden 6nde olacaklardir.

Krizin ortaya ¢ikma evresi (Acute Crisis Stage): Bu evrede bazi etkiler krizin zarar
veren boyutlarinin gercege doniismesine neden olmaktadir. Farkli orgiitsel yapilarin
kars1 karsiya kaldigr sarsilmalar maddi, manevi ve fiziksel zararlar korkun¢ boyutlara
ulagabilmektedir. Bu evrede orgiit list seviye yoneticilerini g¢etin bir sinav bekliyor
olacak dolaysiyla yapilacak olasi bir yanlis karar orgiitsel yapinin sona ermesine neden

olabilir.

Krizin siireklilik evresi (Cronic Crisis Stage): Bu evrede ortaya ¢ikan etkiler uzun
zaman siirecektir. Yasal hareket, medyanin baski unsuru olmasi, su¢lamalar, deliller ve

sorular krizin tesir etme giiciinii uzun bir zamana yayabilmektedir.

Krizin aydinlanma evresi (Crisis Resalution Stage): Krizin 6rgiit ve ¢evresi agisindan

bir tehlike unsuru olmaktan ¢iktig1 evredir (Haksit edt., 2013).
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2.6.4. Kriz yonetimi siirecleri

Kriz yonetiminin hedefi krizi 6n gorebilme, krizin ¢esidini belirleyip ona gore dnlemler
alip yeniden yapilanip toparlayabilme orgiitii yeniden insa etmek ve yasanan krizleri
firsata doniistiirme imkani yaratabilmektedir. Bu siirecte liderlerin sergiledikleri
yaklasimlar ve yonetimsel tercihleri 6nem arz eder. Kriz yonetiminde olasi basart hem
Orgiitiin Uist yapist hem de orgiit ¢calisanlarinin moral ve konsantrasyonunu arttiracaktir.
Krizin ¢6ziimii miimkiindiir ama hemen ¢6ziime kavusmasi beklentisine girilmemelidir.
Coziim igin, krizin sekline gore uygun yonetim ve planlamalar 1s181inda ¢6ziim yollari

aranmalidir (Ulusoy, 2020).

2.6.5. Kriz yonetimin ozellikleri

Kriz yonetimi alt1 basamakta degerlendirilebilir. Birinci basamak; normal olarak énleme
becerisidir, bu basamak en etkili olabilecek basamak olmasina ragmen her nedense goz
ard1 edilmektedir. Ikinci basamak krizi kontrol edilebilirlige hazirlamak, onlenmesi
miimkiin olmayan krizlere kars1 bir plan hazirlamak gerekir. Ugiincii basamak krizi
saptamaktir. Dordiincii basamak krizi oldugu seviyede tutabilmektir. Dondurmak bu
basamakta Oncelikleri belirleyip seviye kaybinin dnlenmesi gerekir. Besinci basamak
krizi ¢dzmektir, bu basamakta temel is hizli olmaktir. Ciinkii; kriz duraganlagsa da
katiyen beklemez. Altinci basamak ise krizden fayda ¢ikarma, yaralari sarma ve

yasanan tahribatlari onarmaya olanak saglamaktadir. (Augistine, 2000).

2.6.6. Kriz yonetiminde 4R kurah

Kriz yonetiminde 4R kuralinin en énemli unsuru geleneksel olan diirtii-tepki yonetim
sekillerinin tercih edilmeyerek, riskin degerlendirilmesi ve yonetim modeli seklinin

tercih edilmesidir. 4 R modeli asamalar1 ise soyledir;

Azalma- Redaction: Kriz meydana gelmeden olasi bir krizin sinirlarini ve yaratacagi
tahribatin etkilerini dngérebilmek ve bu tahribatlar1 aza indirgemek i¢in ¢calismak. Erken
ikaz metodu gelistirme ve kriz yoniinden gelecek ikazlari ciddiye alarak olast riskleri

ortadan kaldirmak.

45



Hazir Bulunma- Readiness: Etkisi kanitlanmis plan ve sistemlerin bir master plan

seklinde hazir bulunmasi, yasanmasi miimkiin olacak senaryolarin olmasi ve denenmesi.

Cevaplama- Response: Etkiye tepki stirecinde; hazirliksiz, umutsuz cevaplar degil,
lizerinde ¢alisilmig, arastirilmis, tamir edici, teshis odakli, sorun i¢in umut veren,
kurumsal taninirliga katki veren, giivenilir insicamli-geligkisiz bir reaksiyon gdsterme
yontemi ve siiregte devamlilik esasi ile izlenmeli, medyanin dogru kullanimi saglanmali

(Cener, 2007; Tutar, 2007).

Kurtarma- Recovery : Krizin yarattig1 tahribatin ortadan kaldirilmasi i¢in; zarar goren
tiim kaynaklarin onarimi, bakimi veya yenileme ile yerine konulmasi. Tiim bunlar i¢in
bir SWOT ANALIiZI yapmak ve kokten ¢oziimler bulmak. Sorunlarin iizeri
ortiilmemeli, gormemezlikten gelinmemeli (Bozgeyik, 2008; Ozer, 2008, Cener, 2007).

2.6.7. Kriz doneminde lider

Krizin gelisim donemlerinde mevcut veya olasi krizlerin yarattig1 problemlerin ¢éziime
kavusturulmalar1  liderin  gerekli  Onlemleri almaktan sorumlu tutuldugunu
gostermektedir. Liderin eylem adami olmasi sarttir, ancak eylemler beraberinde
risklerinide getirir. Krizin boyutu degisiklik gosterse de kiiglik ve biiyiik olmasina
bakilmaksizin ¢oziim istediginden bu tedbir ve siirecleri uygulayabilecek yetkili tek kisi

liderdir (Kent, 1979).

Krizler liderler i¢in bos zamanini ifade eder liderler bu donemlerde kendini gostererek
sahneye ¢ikarlar. Orgiitiin oniinii agar, kaynak sikintisii ¢ozer, izlenecek yollari
belirler, etkili kararlar1 alir ve en Onemlisi eylemi baslatan ve bu eylem siirecinin

yonetmenidir lider. (Giiltekin, 2022).

Kriz donemlerinde orgiitsel yapilar ve insanlar 6zgiliven sahibi giiclii yapida olan ve her

zaman ulagabilir liderlere ihtiya¢ duyarlar. (Luecke, 2008).

Krizlerde Liderlerin Tasimasi Gereken Nitelikler Sunlardir:

e Kirize hazirlikli olma ve onlem alabilme,
e Kirizin habercisi olan uyarilar1 gérme, anlama,

e Kiriz yonetimi siirecinde etkin kararlar alma,
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e Kiriz sliresince plan yapabilme,

e {letisim aglarim etkin kullanma ve yapisinda bulunduruyor olma,
e Koordinasyonu saglama,

e Etkili denetim yapma becerisine sahip olmak,

e Krizden normallesmeye gecisi saglamak,

e Tiim kriz siire¢lerinde; 6grenilmesi gerekenleri, sebep- sonug ve olumlu olumsuz

bakis agisiyla kapsamli degerlendirmeyi yapabilmektir (Ulutas, 2010).

Krizler yoneticilerin ger¢ek manada bir lider olup olmadiklarini ortaya koyan
stireclerdir. Olagan giinlerde kararlar almak ve siiregleri yonetmek kolaydir. Olagan dis1
siireclerde sergilenen basar1 ve etkin liderlik orgiitsel yap1 tizerinde etkili olacaktir. Kriz
stirecinde yoneticilerin sergiledigi liderlik 6zellikleri basarili olmada en etkili faktor
konumundadir. Lider 6zelligini yapisinda bulunduran liderler ve liderlik o6zelligi
bulunmayan siradan liderler olarak ikiye ayrilmaktadir. Buna gore lider vasifl
yoneticiler proaktif yaklasimli, krizi onleyen ve krizi denetim altina alan koruyucu
yaklasimlar sergilerler. Kriz dnlenemeyecek diizeydeyse krizin etkilerini minimize
etmeye calisirlar. Kriz sonrasinda ise liderlik normallesmeyi saglayip, oOrgiitii eski
istikrarli giinlerine geri gotiirmeyi basarmak ayni zamanda kriz kaynakli firsatlari

degerlendirerek orgiitii bunun igin harekete ge¢irmektir (Haksit, 2013).

Etkin ve basarili bir yonetimi sahaya yansitamayan higbir lider krizleri yonetemez; tiim
iyi niyet Ozelliklerini gosterse de bu miimkiin olmayacaktir. Giinlimiizde ge¢mis
donemlere oranla Orgiitsel yapilarin isi ¢ok daha zorlasmistir. Degisimin son derece
hizli, rekabetin sert, is temposunun ¢ok yiiksek ve ¢cok daha yogun olmasindan dolay1

liderlik hig kolay degildir (Bozgeyik, 2008).

2.6.8. Sporda kriz yonetimi

Spor endiistrisi, son 20 yilda kamu altyapisina yapilan yatirimlar, kaynaklarin harekete
gecirilmesi ve yeni meslekler ve isler yaratilmasiyla global diinyanin ekonomisi
tizerinde ciddi ve etkili bir glice ulasmistir. Bugiin, spor diinyasinda bir gelecek arayan

bircok insan i¢in firsatlar yaratan, en ekonomik ivmeye sahip profesyonel sektdrlerden
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biridir. Spor yonetimi, sporun ticari yonlerini ilgilendiren bir egitim alanidir (Johan

Cruyff Institute, 2022)

Diinya genelinde spor organizasyonlarini olumsuz etkileyen bir¢ok kriz nedeni
bulunmaktadir. Ornek olarak bolgesel veya kiiresel savaslar, kotii hava kosullar, teror

saldirilari, siyasi ¢atigmalar ve salgin hastaliklar verilebilir (Balci, 1999)

Sporda kriz yonetiminin bu denli énem arz etmesinin baslica faktér olmasmin bir
nedeni, sporcularin imajmin sporun biiyiik bir parcasi olmasidir. Bir krizin meydana

geldigi fikri bile bir sporcunun imajini ve kariyerini mahvedebilir (Zavicarapril, C.

2004)

Spor 20. yiizyilda globallesen diinya toplumlari ile dogru orantili olarak birtakim yeni
ozellikler edindi bu Ozellikler; “kitlesellik, farklilasma, oOrgilitlenme, ¢esitlilik,
siyasallasma, sekiilerizm, profesyonellik, endiistriyel boyut, ticari kimlik ve bilimsellik

olarak sayilabilir.

Bir spor organizasyonu i¢in diizenlenmis yonetimsel teknikler veri seti ve planlama

baska bir organizasyon i¢in gegerli olmayabilir.

Acik orgilitlenme modeli olan spor etkinlikleri “organizasyonlar “birden fazla dissal
etmenlerden etkilenebilecek 6zelliktedir. Sportif etkinliklerin tasarlanmasi asamasinda,
olast problem ve aksamalarin ¢oziimiine yonelik uygulamalar hazirlanan sistematik
isleyis sablonunda mutlaka yer almalidir. Liderlik alaninda 6nemli bir yere sahip olan
kriz yonetimi; spor etkinliklerinde de uygulanmasi konusunda olduk¢a dnemli bilgi ve

bulgular icermektedir.

Spor organizasyonlarinda karsilasilan beklenmedik durumlara karsi, kriz yonetimi
uygulamalari ile spor organizasyonlari, esnek, kaliteli ve verimli hale getirilerek, kitleler

tarafindan tercih edilmesi saglanabilinir (Devecioglu, 2003).

Bunun i¢in spor organizasyonlar1 planlamalar1 yapilacagi zaman diisiiniilen olasi
senaryonun yaninda, muhtemel potansiyelli tehditlere kars1 da hazirlikli olacak sekilde

planlamalar yapilmalidir (Aksar, 2013).
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BOLUM 3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmada nicel arastirma yontemleri ile iligkisel tarama modeli kullanilmistir.
Iliskisel tarama modeli degiskenler arasindaki iliskiyi incelemektedir. Bu kapsamda
tilkemizde calisan spor yoneticilerinin cevik liderlik Ozelliklerinin kriz ydnetimi
becerileri ile iligkisi incelenmistir. Elde edilen veriler analiz edilerek bulgular, tartisma,

sonug ve Oneriler olarak yazilmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini kamu ve 6zel sektdr alaninda hizmet veren spor kuruluslarinda

calisan alt ve orta kademe spor yoneticileri olusmustur.
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Tablo 3.1: Katilimcilarin Bireysel ve Is Ozellikleri Verilerine Gore Dagilimi

Cinsiyet F %
Erkek 258 74,35
Kadin 89 25,65
Toplam 347 100.0
Medeni Durumu

Evli 216 62,24
Bekar 131 37,76
Toplam 347 100.0
Egitim Durumu

Lise 37 10,66
Onlisans 23 6,62
Lisans 248 71,46
Lisansiistii 39 11,23
Toplam 347 100.0
Yoneticilik hizmet siiresi

1-5 144 41,49
6-10 101 29,10
11-15 55 15,85
16 y1l ve iizeri 47 13,54
Toplam 347 100.0
Gorev yapilan kurum

Kamu 240 69,16
Ozel 107 30,84
Toplam 347 100.0
Yas arahg

20-29 yas arasi 85 24,49
30-39 yas arasi 158 4553
40-49 yas arasi 73 21,03
50 yas ve iizeri 31 8,95
Toplam 347 100.0

f=fdegeri, % = yiizde

Calismanin 6rneklem grubunu ise Tiirkiye’nin her bdlgesinde aktif olarak calisan kamu
ve Ozel sektorlerinin alt ile orta kademe spor yoneticilerinden uygun 6rneklem yolu ile

ulasilan 347 spor yoneticisi olugturmaktadir.

Katilimcilarin bireysel ve is Ozelliklerine ait frekans ve yiizde dagilimlarina gore

arastirmaya katilanlarin %74,35°1 erkek, %25,65°1 kadin olup, %62,24’i evli, %37,76’s1
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bekardir. Yas gruplarma bakildiginda katilimcilarin - %45,53’1  30-39  yas
araligindakilerden olusmaktadir. Diger yas araligi dagilimlart ise; %24,49’u 20-29 yas
arasi, %21,03°1 40-49 yas arasi, %8,95’1 50 yas ve lizerinde oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin egitim diizeylerine bakildiginda %71,46°s1 lisans, %11,23’1 lisansiistii,

%10,66’s1 lise ve %6,62’si Onlisans diizeyinde egitim aldiklari tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin is  Ozellikleriyle ilgili olan o6zelliklerde ise
katilimcilarin, %69,16’s1 kamuda, %30,84’ii 0zel sektérde calismaktadir. Bu
katilimcilarin hizmet siireleri ise %41,49’u 1-5 yil arasi hizmette bulunmus oldugu,
%29,10’u 6-10 yil, %15,85’1 11-15 yil, %13,54’linlin ise 16 yil ve iizeri hizmette

bulunmus oldugu tespit edilmistir.

3.3. Arastirmanin Etik Yonii

“Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi Etik Kurulu’ndan 21.01.2021 tarih ve 1518
sayill Etik Kurul Onay1 izni” almmustir. Arastirmaya katilan spor yoneticilerinin
kimliklerini aciga ¢ikaracak bir bilgi kesinlikle istenmemistir. Ayrica kimlik bilgisini
dogrudan ortaya cikarabilecek sorulara da yer verilmemistir. Arastirmaya katilan
bireylere “gizlilik ilkesi” aciklanmis, kendileri ile 1ilgili bilgilerin baskalarina
aciklanmayacag anlatilmistir. Yapilan arastirmada etik ilkelere; ‘Bilgilendirilmis Onam

Ilkesi’, ‘Goniilliiliik Ilkesi’ ve ‘Gizliligin Korunmas: ilkesi’ géz 6niinde tutulmustur.

3.4. Veri Toplama Araclari

Yapilan aragtirmada veri toplama araci olarak; "Kisisel Bilgi Formu", " Kriz Yo6netimi
Olgegi" ile "Cevik Liderlik Olgegi" kullamlmistir. Katilicilara gerekli bilgilendirmeler
saglandiktan sonra Olgekler yine katilimcilar tarafindan 15- 20 dakikalik bir siirede

cevaplandirilmistir.

Kigisel Bilgiler Formu: Katilimcilarin demografik ozelliklerini (yas, cinsiyet, egitim
durumu, yoneticilik hizmet siiresi, gorev yaptigi kurum tipi ve yoneticilik pozisyonu)
degiskenlerini igeren 6 sorudan olugsmustur.

Kriz Yonetimi Olgegi: Anket kisminin kriz ydnetim 6lgegi boliimiinde calisanlar
tarafindan algilanan liderlerin kriz yonetimi becerilerinin Ol¢iilmesi i¢in Ali Aksu ve

Seving Deveci tarafindan tasarlanan kriz yonetimi 6lg¢egi bulunmaktadir (Aksu ve
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Deveci, 2009). 31 ifadeden olusan Kriz Yonetimi Olgegi ile birlikte 5°li Likert Olgegi
“kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ne katiliyorum ne katilmryorum, katiliyorum ve

kesinlikle katiliyorum” kullanilmustir.

Olgek krizden &nceki dénemi, krizin yasandigi donemi ve kriz hemen ertesi donemi
icermektedir. Toplam 3 boliimden ve 31 maddeden olusan Kriz Yonetimi Olgegi bu

arastirmada veri toplama araci olarak kullanilmistir.

Kriz 6ncesi donemi (Madde 1-Madde 7), kriz donemini (Madde 8-Madde 15), kriz
sonrasi donemini ise (Madde 16-Madde 31) araligindaki maddeler ifade etmektedir.
Olgek likert tipte olup her dénem ile ilgili 5 madde igermektedir ve maddelerin ortalama
puanlar1 5 iizerinden hesaplanmustir. Olgek sorularma verilecek cevaplar; “1-Kesinlikle
katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katihyorum 5- Tamamen
katiltyorum” olup ortalamalarin 5’e yakin olmasi yoneticilerin kriz yonetiminde basarili

oldugunu gostermektedir.

Cevik Liderlik Olcegi: Ozdemir ve Cetin’in 2019 yilinda gelistirdikleri” Cevik Liderlik
Olgegi” ‘nin 5 boyut “paylasilan sorumluluk ve proaktivite ¢evikligi, sinerji gevikligi,
duygusal ceviklik, dijital okuryazarlik ve teknoloji cevikligi, yeniliklere aciklik ve
uyum saglama ¢evikligi” olmak iizere 56 ifadeden olustugu saptanmstir. Olgek
maddelerinin 96 maddelik taslak 6l¢gme aracindan once Lawshe teknigi ile her bir
maddenin kapsam gecerlik orani hesaplanmis ve sonug¢ olarak 8 adet madde olcekten
cikarilmistir. Sonrasinda analiz asamasi icin taslak dl¢ek agimlayici faktor analizine tabi
tutulmus ve bu islemler sonucunda Olcekte 56 madde kalmistir. Anlamlilik degeri
p<0,05 olarak 6lgegin gecerlilik ve giivenirliliginin de kullanima uygun oldugu yine bu

calisma ile a¢iga cikmistir (Ozdemir ve Cetin, 2020).

3.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada verilerin elde edilmesinde anket teknigi tercih edilmistir. Calismada
Google Formlar araciligiyla dijital ortamda hazirlanmis anket formlar1 kullanilmistir.

Katilimcilara bilgilendirme amagli kisa bir aciklama da yapilmastir.
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3.6. Verilerin Coziimlenmesi ve Giivenirlilik

Calisma verileri 347 kisiden olusmaktadir. Analizler IBM SPSS Statistics 26 paket
programi lizerinden yapilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken kategorik
degiskenler i¢in sikliklar (sayi, yilizde), sayisal degiskenler i¢in ise tanimlayict
istatistikler (ortalama, standart sapma) verilmistir. Sayisal degiskenlerin normallik
varsayimlar1 i¢in c¢arpiklik ve basiklik katsayilari incelenmis ve katsayilarin £1,5
aralifinda olmasi nedeniyle degiskenlerin normal dagildigi goriilmiistiir. Bu nedenle
calismada parametrik olan istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir. Iki bagimsiz grup
arasinda puan ortalamalarina gore farklilik olup olmadigi Bagimsiz Orneklem T Testi,
ikiden fazla bagimsiz grup arasinda puan ortalamalarina gore farklilik olup olmadig ise
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) sonucunda farklilik ¢ikmasi durumunda farkliligin kaynaklandigr grup

Tukey ¢oklu karsilagtirma testi ile belirlenmistir.

ki bagimsiz sayisal degisken arasindaki iliskiler Pearson Korelasyon katsayisi ile

yorumlanmustir. Analizlerde istatistiksel anlamlilik 0,05 diizeyinden kontrol edilmistir.

Tablo 3.2: Giivenirlik Analiz Sonuglar

Madde Sayisi Cronbach Alfa (o)

Cevik Liderlik Olgegi 56 0,991
Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi 17 0,971
Sinerji Cevikligi 15 0,972
Duygusal Ceviklik 9 0,955
Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi 8 0,952
Yeniliklere A¢iklik ve Uyum Saglama Cevikligi 7 0,949
Kriz YOnetimi Ol(;egi 31 0,987
Kriz Oncesi Dénem 7 0,946
Kriz Donemi 8 0,961
Kriz Sonrasi Dénem 16 0,981

Tablo 3.2 incelendiginde; c¢alismada Olgiim aract olarak kullanilan 6lgek ve alt
boyutlarinin giivenirlik seviyelerinin yliksek derecede giivenilir oldugu goriilmustiir

(>0,700).
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BOLUM 4. BULGULAR

Tablo 4.1: Cevik Liderlik Olgegi ve Alt Boyut Puanlari igin Tanimlayicr Istatistikler

Ort SS Min Mak
Cevik Liderlik Olgegi 3,76 0,93 1 5
Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi 3,81 0,93 1 5
Sinerji Cevikligi 3,71 1,00 1 5
Duygusal Ceviklik 3,70 1,01 1 5
Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi 3,80 0,97 1 5
Yeniliklere Aciklik ve Uyum Saglama Cevikligi 3,79 0,96 1 5

Tablo 4.1 incelendiginde; Cevik Liderlik Olgegi puanlarinin ortalamas: ve standart
sapmasi 3,76+0,93 iken Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi puanlarinin
3,8140,93, Sinerji Cevikligi puanlarmin 3,714+1,00, Duygusal Ceviklik puanlarinin
3,70¢1,01, Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlarmin 3,80+0,97 ve

Yeniliklere Aciklik ve Uyum Saglama Cevikligi puanlarinin ise 3,79+0,96’dur.

Tablo 4.2: Kriz Yoénetimi Olcegi ve Alt Boyut Puanlari Icin Tanimlayici Istatistikler

Ort SS Min Mak
Kriz YOnetimi Ol(;egi 3,41 1,01 1 5
Kriz Oncesi Dénem 3,41 1,00 1 5
Kriz Donemi 3,33 1,10 1 5
Kriz Sonrast Donem 3,50 1,06 1 5

Tablo 4.2 incelendiginde katilimcilarm Kriz Yénetimi Olgegi puanlarinin ortalamasi ve

standart sapmasi 3,41+1,01 iken Kriz Oncesi Dénem puanlarmm 3,41+1,00, Kriz

Doénemi puanlarinin 3,33+1,10 ve Kriz Sonrasi Dénem puanlarinin ise 3,50+1,06’dur.
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Tablo 4.3: Cevik Liderlik Olgegi ve Alt Boyut Puanlari ile Kriz Yonetimi
Olgegi ve Alt Boyut Puanlar1 Arasindaki iliskilerin Incelenmesi

Kriz Yonetimi  Kriz Oncesi Kriz Sonrasi
. Kriz Donemi
Olgegi Doénem Donem
. r ,850** ,821** ,7186** ,841**
Cevik Liderlik Olgegi
<0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Paylasilan Sorumluluk ve r ,817** ,788** ,752** ,814**
Proaktivite Cevikligi p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
r ,832** ,800** ,(70** ,825**
Sinerji Cevikligi
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
r ,814** ,182** ,751** ,812**
Duygusal Ceviklik
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Dijital Okuryazarlik ve r ,7199** ,I713** ,740** ,187**
Teknoloji Cevikligi p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Yeniliklere A¢iklik ve r ,802** ,182** ,144** ,784**
Uyum Saglama Cevikligi p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

**p<0,01 r:Pearson Korelasyon Katsayisi

Tablo 4.3 incelendiginde; uygulanan korelasyon analizleri sonucunda Cevik Liderlik
Olgegi puanlar ile Kriz Yonetimi Olgegi puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
giiclii diizeyde pozitif yonlii iliski bulunmaktadir (r=0,850). Cevik Liderlik Olgegi
puanlar1 ile Kriz Oncesi Donem puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii
diizeyde pozitif yonlii iliski bulunmaktadir (r=0,821). Cevik Liderlik Olgegi puanlari ile
Kriz Dénemi puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii diizeyde pozitif yonli
iliski bulunmaktadir (r=0,786). Cevik Liderlik Olgegi puanlari ile Kriz Sonrast Dénem
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii diizeyde pozitif yonli iliski

bulunmaktadir (r=0,841).

Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi puanlari ile Kriz Yonetimi Olgegi
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli giiglii diizeyde pozitif yonli iliski
bulunmaktadir (r=0,817). Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi puanlan ile
Kriz Oncesi Donem puanlari arasinda istatistiksel olarak anlaml giiglii diizeyde pozitif
yonli iliski bulunmaktadir (r=0,788). Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi
puanlart ile Kriz Dénemi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii diizeyde
pozitif yonlii iligki bulunmaktadir (r=0,752). Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite
Cevikligi puanlart ile Kriz Sonrasi Dénem puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli

giiclii diizeyde pozitif yonlii iliski bulunmaktadir (r=0,814).
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Sinerji Cevikligi puanlari ile Kriz Yénetimi Olgegi puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli giiclii diizeyde pozitif yonli iliski bulunmaktadir (r=0,832). Sinerji Cevikligi
puanlar1 ile Kriz Oncesi Donem puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii
diizeyde pozitif yonlii iligki bulunmaktadir (r=0,800). Sinerji Cevikligi puanlar1 ile Kriz
Donemi puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii diizeyde pozitif yonli iliski
bulunmaktadir (r=0,770). Sinerji Cevikligi puanlar1 ile Kriz Sonrast Dénem puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli gili¢lii diizeyde pozitif yonlii iliski bulunmaktadir

(r=0,825).

Duygusal Ceviklik puanlar1 ile Kriz Yénetimi Olgegi puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli giiglii diizeyde pozitif yonli iligki bulunmaktadir (r=0,814). Duygusal
Ceviklik puanlari ile Kriz Oncesi Dénem puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
giiclii diizeyde pozitif yonlii iliski bulunmaktadir (r=0,782). Duygusal Ceviklik puanlar
ile Kriz Donemi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii diizeyde pozitif
yonli iliski bulunmaktadir (r=0,751). Duygusal Ceviklik puanlari ile Kriz Sonrasi
Donem puanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii diizeyde pozitif yonlii iliski

bulunmaktadir (r=0,812).

Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlari ile Kriz Yénetimi Olgegi puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii diizeyde pozitif yonlii iliski bulunmaktadir
(r=0,799). Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlar1 ile Kriz Oncesi Dénem
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli giicli diizeyde pozitif yonli iligki
bulunmaktadir (r=0,773). Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlari ile Kriz
Doénemi puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii diizeyde pozitif yonli iliski
bulunmaktadir (r=0,740). Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlar ile Kriz
Sonrast Donem puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli giiglii diizeyde pozitif

yonlii iliski bulunmaktadir (r=0,787).

Yeniliklere Aciklik ve Uyum Saglama Cevikligi puanlan ile Kriz Yonetimi Olgegi
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli gii¢lii diizeyde pozitif yonli iligki
bulunmaktadir (r=0,802). Yeniliklere A¢iklik ve Uyum Saglama Cevikligi puanlar ile
Kriz Oncesi Dénem puanlari arasinda istatistiksel olarak anlaml giiclii diizeyde pozitif
yonli iliski bulunmaktadir (1=0,782). Yeniliklere A¢iklik ve Uyum Saglama Cevikligi

puanlar1 ile Kriz Donemi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli giiclii diizeyde
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pozitif yonlii iligki bulunmaktadir (r=0,744). Yeniliklere Aciklik ve Uyum Saglama
Cevikligi puanlart ile Kriz Sonrasi Donem puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli

giiclii diizeyde pozitif yonlii iliski bulunmaktadir (r=0,784).

Tablo 4.4: Kisisel Bilgilere Gore Cevik Liderlik Olgegi ve Alt Boyut
Puanlarinin Farkliliklarinin incelenmesi

x 2 2 > E
5., 5%fs = T2 -iI5® 55g®
38 R S o= 2§22 Z¢=s2
25  FESE = > 5§:i35 T2¥:
5 SSa g 8 EFT FE®C
4 a @ S <
Ort£SS Ort£SS Ort£SS Ort£SS Ort£SS Ort£SS
Cinsiyet
Erkek 3,77+0,93 3,84+0,92 3,74+0,98 3,71+0,99 3,81+0,97 3,77+0,97
Kadin 3,73+0,95 3,75+0,96 3,65+1,05 3,66+1,06 3,75+0,99 3,84+0,94
t;p 0,408;0,684  0,793;0,428 0,718;0,473 0,437;,0,662 0,543;0,588 -0,543;0,588
Medeni Durum
Evli 3,62+0,93 3,70+0,93 3,56+1,00 3,54+1,00 3,64+1,00 3,65+0,97
Bekar 4,00+0,89 4,01+0,89 3,96+0,95 3,95+0,97 4,06+0,87 4,02+0,91
tp -3,751; -3,096; -3,659; -3,707; -4,051; -3,4971;

' <0,001* <0,001* <0,001* <0,001* <0,001* 0,001*
Egitim Durumu
Lise 3,93+0,80 3,98+0,76 3,87+0,82 3,91+0,88 3,95+0,83 3,93+0,83
Onlisans 3,91+1,13 3,98+1,15 3,94+1,13 3,90£1,20  3,84+1,09 3,88+1,16
Lisans 3,76+0,93 3,81+0,91 3,70+1,00 3,68+1,01 3,82+0,98 3,81+0,95
Lisansiistii 3,50+0,93 3,56+0,99 3,49+1,04 3,48+0,97 3,48+0,95 3,49+1,02
F;p 1,621;0,184  1,609;0,187 1,378;0,249 1,529;0,207 1,740;0,159 1,623;0,184
Yoneticilik
Hizmet Siiresi
1) 1-5 Y1l 3,92+0,93 3,94+0,96 3,86+1,03 3,86+1,02 3,97+0,94 3,97+0,92
2) 6-10 Y1l 3,54+0,98 3,65+0,93 3,47+0,99 3,45+1,06 3,55+1,06 3,56+1,08
3) 11-15 Y1l 3,62+0,68 3,66+0,71 3,60+0,78 3,56+0,76 3,67+0,76 3,63+0,67
4) 16 Y1l ve Uzeri 3,93+0,98 3,95+1,00 3,91+1,06 3,88+1,03 3,96+0,98 3,95+0,99
Fip 4,412; 2,785; 3,999; 4,257, 4,623; 4,679;

' 0,005* 0,041* 0,008* 0,006* 0,003* 0,003*
Fark (Tukey) 1>2 1>2 1>2 1>2 1>2 1>2
Gorev Yapilan
Kurum Tiiri
Kamu 3,70+0,98 3,77+£0,97 3,67+1,04 3,63+1,06 3,73+1,02 3,72+1,03
Ozel 3,89+0,79 3,91+0,82 3,82+0,90 3,85+0,88 3,95+0,83 3,94+0,76

-2,012; -2,145; -2,137;
tp -1,905;0,058 -1,320;0,188 -1,297;0,196 0,045 0,033 0,033
Yas
1) 20-29 Yas Arast 4,12+0,82 4,17+0,81 4,10+0,89  4,07+0,91 4,12+0,82 4,14+0,83
2) 30-39 Yas Arast 3,6240,99 3,7240,99 3,56+1,03 3,54+1,04  3,62+1,05 3,64+1,06
3) 40-49 Yas Arasi 3,71+0,87 3,67+0,88 3,64+0,99 3,70+0,96 3,79+0,91 3,76+0,82
4) 50 Yas ve Ustii 3,6440,84 3,67+0,82 3,61£0,92 3,43+0,96 3,83+0,86 3,68+0,87
Fp 5,990; 5,847; 5,843; 6,062; 5,064; 5,570;

' 0,001* 0,001* 0,001* <0,001* 0,002* 0,001*
Fark (Tukey) 1>2,3,4 1>2,3,4 1>2,3,4 1>2,3,4 1>2 1>2

t:Bagimsiz Orneklem T Testi F:Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) *:p<0,05
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Tablo 4.4 incelendiginde; uygulanan istatistiksel analizler sonucunda katilimcilarin
Cevik Liderlik Olgegi puanlar cinsiyet, egitim durumu, gorev yapilan kurum tiiriine
gore istatistiksel olarak anlamhi farklilik géstermemekte (p>0,05) iken Cevik Liderlik
Olgegi puanlar1 medeni durum, yoneticilik hizmet siiresi, yasa gore istatistiksel olarak
anlamli farklilk gostermektedir (p<0,05). Buna gore bekarlarin Cevik Liderlik Olgegi
puanlar1 evlilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Yonetici hizmet
siiresi 1-5 yi1l olanlarin Cevik Liderlik Olgegi puanlar1 yonetici hizmet siiresi 6-10 yil
olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. 20-29 yas grubundaki
kisilerin Cevik Liderlik Olgegi puanlar1 30-39, 40-49, 50 ve iizeri yas grubundaki

kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.

Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi puanlar cinsiyet, egitim durumu, goérev
yapilan kurum tiirline gore istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemekte (p>0,05)
iken Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi puanlart medeni durum, yoneticilik
hizmet siiresi, yasa gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05).
Buna gore bekarlarin Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi puanlari evlilerden
istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Yonetici hizmet siiresi 1-5 yil
olanlarin Paylasilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi puanlari yonetici hizmet siiresi
6-10 yil olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. 20-29 yas
grubundaki kisilerin Paylagilan Sorumluluk ve Proaktivite Cevikligi puanlar1 30-39, 40-
49, 50 ve iizeri yas grubundaki kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha

fazladir.

Sinerji Cevikligi puanlar cinsiyet, egitim durumu, gorev yapilan kurum tiiriine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemekte (p>0,05) iken Sinerji Cevikligi
puanlar1 medeni durum, yoneticilik hizmet siiresi, yasa gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna goére bekarlarin Sinerji Cevikligi puanlar
evlilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Yonetici hizmet siiresi 1-5
yil olanlarin Sinerji Cevikligi puanlart yonetici hizmet siiresi 6-10 yil olan kisilerden
istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. 20-29 yas grubundaki kisilerin Sinerji
Cevikligi puanlart 30-39, 40-49, 50 ve fiizeri yas grubundaki kisilerden istatistiksel

olarak anlamli derecede daha fazladir.
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Duygusal Ceviklik puanlart cinsiyet, egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermemekte (p>0,05) iken Duygusal Ceviklik puanlari medeni durum,
yoneticilik hizmet siiresi, gérev yapilan kurum tiiri, yasa gore istatistiksel olarak
anlamlh farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore bekarlarin Duygusal Ceviklik
puanlar1 evlilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Yonetici hizmet
stiresi 1-5 y1l olanlarin Duygusal Ceviklik puanlar1 yonetici hizmet siiresi 6-10 yil olan
kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Ozel kurumda gorev yapan
kisilerin Duygusal Ceviklik puanlart kamu kurumunda gorev yapan Kkisilerden
istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. 20-29 yas grubundaki kisilerin
Duygusal Ceviklik puanlart 30-39, 40-49, 50 ve iizeri yas grubundaki kisilerden

istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.

Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlari cinsiyet, egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemekte (p>0,05) iken Dijital Okuryazarlik
ve Teknoloji Cevikligi puanlart medeni durum, ydneticilik hizmet siiresi, gorev yapilan
kurum tiirii, yasa gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05).
Buna gore bekarlarin Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlar1 evlilerden
istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Yonetici hizmet siiresi 1-5 yil
olanlarin Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlar1 yonetici hizmet siiresi 6-
10 y1l olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Ozel kurumda
gorev yapan kisilerin Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlar1 kamu
kurumunda gorev yapan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.
20-29 yas grubundaki kisilerin Dijital Okuryazarlik ve Teknoloji Cevikligi puanlar1 30-
39, 40-49, 50 ve iizeri yas grubundaki kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede

daha fazladir.

Yeniliklere Aciklik ve Uyum Saglama Cevikligi puanlart cinsiyet, egitim durumuna
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemekte (p>0,05) iken Yeniliklere
Aciklik ve Uyum Saglama Cevikligi puanlart medeni durum, yoneticilik hizmet siiresi,
gorev yapilan kurum tiirii, yasa gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir
(p<0,05). Buna gore bekarlarin Yeniliklere Aciklik ve Uyum Saglama Cevikligi
puanlar1 evlilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Yonetici hizmet
siiresi 1-5 yil olanlarin Yeniliklere Aciklik ve Uyum Saglama Cevikligi puanlar

yonetici hizmet siiresi 6-10 y1l olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha
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fazladir. Ozel kurumda gorev yapan kisilerin Yeniliklere Aciklik ve Uyum Saglama
Cevikligi puanlar1 kamu kurumunda gorev yapan kisilerden istatistiksel olarak anlamli
derecede daha fazladir. 20-29 yas grubundaki kisilerin Yeniliklere Aciklik ve Uyum
Saglama Cevikligi puanlar1 30-39, 40-49, 50 ve iizeri yas grubundaki kisilerden

istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.

Tablo 4.5: Kisisel Bilgilere Gore Kriz Yénetimi Olgegi ve Alt Boyut
Puanlarinin Farkliliklarinin Incelenmesi

Kriz Yonetimi

Kriz Oncesi

Kriz Donemi

Kriz Sonrasi

Olcesi Donem Doénem
Ort£SS Ort£SS Ort+SS Ort£SS
Cinsiyet
Erkek 3,41£1,04 3,43£1,02 3,31+1,15 3,49£1,07
Kadm 3,44+0,95 3,37+0,94 3,38+0,97 3,56+1,05
t;p -0,243;0,808 0,452;0,651 -0,611;0,542 -0,531;0,596
Medeni Durum
Evli 3,25+1,01 3,28+1,01 3,14+£1,10 3,34+1,06
Bekar 3,68+0,96 3,64+0,94 3,63+1,04 3,78+1,01
tp -3,913; -3,295; -4,129; -3,781;
' <0,001* <0,001* <0,001* <0,001*
Egitim Durumu
1) Lise 3,70+0,96 3,62+1,00 3,68+0,99 3,81+£0,98
2) Onlisans 3,86+1,03 3,86+0,96 3,84+1,11 3,87+1,10
3) Lisans 3,39+1,01 3,39+0,99 3,30+1,10 3,48+1,07
4) Lisansiistii 3,02+0,93 3,08+1,00 2,86+1,01 3,13+0,97
Fip 4,576;0,004* 3,636;0,013* 5,480;0,001* 3,643;0,013*
Fark (Tukey) 4<1,2 2>4 4<1,2 4<1,2
Yoneticilik Hizmet Siiresi
1) 1-5 Yil 3,61+0,95 3,58+0,94 3,53+1,04 3,71+1,00
2) 6-10 Y1l 3,13£1,08 3,17+1,09 3,01+1,13 3,20+1,14
3) 11-15 Y1l 3,22+0,88 3,22+0,84 3,09+1,02 3,34+0,91
4) 16 Y1l ve Uzeri 3,67+1,05 3,63£1,03 3,68+1,12 3,71£1,09
F:p 6,439; 4,868; 7,192; 5,816;

’ <0,001* 0,002* <0,001* 0,001*
Fark (Tukey) 2<1,4 2<1,4 2<1,4 2<14
Gorev Yapilan Kurum Tiirii
Kamu 3,33£1,05 3,35+1,02 3,22+1,14 3,40+1,10
Ozel 3,61+£0,91 3,55+0,93 3,56+0,97 3,73+0,95

-2,459; ) -2,650; -2,622;
tp 0,014* -1,757,0,080 0,008* 0,009*
Yas
1) 20-29 Yas Arasi 3,82+0,89 3,77+0,85 3,78+1,00 3,91+0,95
2) 30-39 Yas Arast 3,26+1,05 3,28+1,06 3,14+1,11 3,37+1,10
3) 40-49 Yas Arasi 3,26+0,99 3,27+0,98 3,17+1,08 3,34+1,05
4) 50 Yas ve Ustii 3,44+0,93 3,44+0,86 3,41+1,07 3,48+0,93
Fip 6,626; 5,236; 7,303; 5,769;

’ <0,001* 0,002* <0,001* 0,001*
Fark (Tukey) 1>2,3 1>2,3 1>2,3 1>2,3

t:Bagimsiz Orneklem T Testi F:Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) *:p<0,05
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Tablo 4.5 incelendiginde; uygulanan istatistiksel analizler sonucunda katilimcilarin Kriz
Yonetimi  Olgegi puanlari cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemekte (p>0,05) iken Kriz Yonetimi Olgegi puanlari medeni durum, egitim
durumu, yoneticilik hizmet siiresi, gérev yapilan kurum tiirii, yasa gore istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore bekarlarin Kriz Yonetimi
Olgegi puanlar evlilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Egitim
durumu lisansiistii olan kisilerin Kriz Y&netimi Olgegi puanlari egitim durumu lise ve
On lisans olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha azdir. Yonetici
hizmet siiresi 6-10 yil olan kisilerin Kriz Yonetimi Olgegi puanlari yonetici hizmet
stiresi 1-5 y1l ve 16 yil ve lizeri olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha
azdir. Ozel kurumlarda gorev yapan kisilerin Kriz Yénetimi Olgegi puanlari kamu
kurumlarindan gorev yapan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha
fazladir. 20-29 yas grubundaki kisilerin Kriz Yonetimi Olgegi puanlar1 30-39 yas ve 40-

49 yas grubundaki kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.

Kriz Oncesi Dénem puanlari cinsiyet, gorev yapilan kurum tiiriine istatistiksel olarak
anlamli farklihk gdstermemekte (p>0,05) iken Kriz Oncesi Dénem puanlar1 medeni
durum, egitim durumu, yoneticilik hizmet siiresi, yasa gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore bekarlarin Kriz Oncesi Dénem puanlari
evlilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Egitim durumu 6n lisans
olan kisilerin Kriz Oncesi Dénem puanlar1 egitim durumu lisansiistii olan kisilerden
istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Yonetici hizmet siiresi 6-10 y1l olan
kisilerin Kriz Oncesi Dénem puanlar1 yonetici hizmet siiresi 1-5 y1l ve 16 yil ve iizeri
olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha azdir. 20-29 yas grubundaki
kisilerin Kriz Oncesi Donem puanlar1 30-39 yas ve 40-49 yas grubundaki kisilerden

istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.

Kriz Donemi puanlari cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemekte
(p>0,05) iken Kriz Donemi puanlari medeni durum, egitim durumu, yoneticilik hizmet
stiresi, gorev yapilan kurum tiirli, yasa gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Buna goére bekarlarin Kriz Donemi puanlart evlilerden
istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Egitim durumu lisansiistii olan
kisilerin Kriz Donemi puanlar1 egitim durumu lise ve on lisans olan kisilerden

istatistiksel olarak anlamli derecede daha azdir. Yonetici hizmet siiresi 6-10 yil olan
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kisilerin Kriz Donemi puanlar1 yonetici hizmet siiresi 1-5 yil ve 16 yil ve iizeri olan
kisilerden istatistiksel olarak anlaml1 derecede daha azdir. Ozel kurumlarda gorev yapan
kisilerin Kriz Donemi puanlar1 kamu kurumlarindan gérev yapan kisilerden istatistiksel
olarak anlamli derecede daha fazladir. 20-29 yas grubundaki kisilerin Kriz Dénemi
puanlar1 30-39 yas ve 40-49 yas grubundaki kisilerden istatistiksel olarak anlamli

derecede daha fazladir.

Kriz Sonrasi Donem puanlar1 cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemekte (p>0,05) iken Kriz Sonrast Donem puanlart medeni durum, egitim
durumu, yoneticilik hizmet siiresi, gorev yapilan kurum tiirli, yagsa gore istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore bekarlarin Kriz Sonrasi
Doénem puanlari evlilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Egitim
durumu lisansiistii olan kisilerin Kriz Sonras1 Dénem puanlari egitim durumu lise ve 6n
lisans olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha azdir. Yonetici hizmet
stiresi 6-10 y1l olan kisilerin Kriz Sonras1t Donem puanlari yonetici hizmet siiresi 1-5 yil
ve 16 y1l ve iizeri olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha azdir. Ozel
kurumlarda gorev yapan kisilerin Kriz Sonras1 Dénem puanlart kamu kurumlarindan
gorev yapan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. 20-29 yas
grubundaki kisilerin Kriz Sonrasi1 Dénem puanlart 30-39 yas ve 40-49 yas grubundaki

kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.
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BOLUM 5. TARTISMA

Kamusal alan ve 6zel sektor alaninda hizmet veren spor kuruluslarinda g¢alisan spor

yoneticileri (alt ve orta kademe) ile yapilan bu ¢alismanin bulgularina gore;

Calismada kullanilan Cevik Liderlik ve Kriz Yonetimi 6l¢eklerinin tiim boyutlarinda
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. Bu gii¢lii iligkilerin kriz dénemlerinin tim
siireci olarak diisiiniildiiginde beklenen liderlik o6zelliklerinin ¢evik liderlik alt
boyutlarinda sorgulanan degisim ve belirsizliklere etkin rol almasi ve kararlar
verebilmesinin onemli gorildiigiiniin gostermektedir. Doniisiim, kriz donemleri, degisik
uygulamalarin basladig1 ve mecburi bu degisimlerin uygulamalarina gegilmesi gereken
durumlar gibi belirli siire¢lerin yonetilmesinde liderin etkili bir sekilde doniisiime ayak
uydurmast yoneticilerin liderleri veya iist yonetim kademesinden bekledigi bir eylem

olarak goriildiigi soylenebilir.

Calismada cinsiyet degiskenine gore, ¢evik liderlik boyutlarinda ve kriz yonetimi
donemlerinde fark Onemsizdir, ancak yas, egitim ve hizmet siireleri agisindan ¢evik
liderlik ve kriz yonetimi donemleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit
edilmistir. Ayrica, yoOneticilerin yas, medeni durum, 6grenim durumu gibi sosyo—
demografik ozellikleri ile gorev yaptiklar1 kurum, yoneticilik hizmet siireleri gibi is
ozellikleri gbz oniinde bulunduruldugunda kriz yonetimine karsi algilari farklilik

gostermistir.

Cevik liderlik 6zelliklerinin c¢alisilan kurum ve kurulusta veya isletmede gorev yapan
bireylerin 1§ performansi diizeylerini arttirabilecek ve isten ayrilma niyetlerinde
azalmaya neden olabilecek etkilerinin oldugu bilinmektedir. Calisanlarin iist diizey istek
ile ¢aligmasi, diisiincelerinin 6nemsendigi ve calismaya tesvik edildigi durumlarda
performanslarinin da dogru orantili olarak arttigi bilinmektedir (Turan 2021). Cevik
liderlik oOzellikleri genel olarak yoneticilerin hedefleri dogrultusunda entelektiiel

yaklagimlarla, vizyon, teknolojiye ayak uydurma, kriz donemlerinde ve Onemli
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noktalarda hizli ve dogru bir yaklagimla miidahale etmesi ve ¢alisma ortaminin kalite
diizeyine (bulunulan konum, yoneticinin tutumu, harcanan emegin bir degerinin olmasi
vb.) gore farklilik gostermektedir. Benzer sekilde ¢eviklik liderlik algisinin bireylerin
calistiklar1 kurumu benimsemeleri ve is ortamindaki 6zdeslesme tlizerinde olumlu yonde
etkisinin oldugu ayrica yapilan ise odaklanma iizerinde de onemli role sahip oldugu
belirtilmektedir (Cinnioglu ve Ertoglu 2022). Bu baglamda ¢evik liderlik diizeyinin iyi
olmast ve kisiler tarafindan algilanmasinda erkek ve kadinlar arasindaki fark
onemsizdir. Clinkii ¢evik liderlik kadin ve erkek personel agisindan olumlu sonuglar ve
mutlu olabilecekleri bir is ortami olusturmaktadir. Benzer sekilde banka g¢alisanlari ile
yapilan farkli bir calismada c¢evik liderlik boyutlarinin, cinsiyet degiskeninden
etkilenmedigi goriilmiistiir. Bunun neticesinde kadin ve erkekler arasinda istatistiksel
olarak anlaml farklilik tespit edilmemistir (Ozgiinay 2022). Bizim ¢alismamizda da
benzer bir durum oldugu ortaya konulmustur. Buna bagl olarak cevik lideri diizeyinin
iyi olmasi ve kisiler tarafindan da algilanmasi erkek ve kadinlar arasinda farklilik

gostermemektedir.

Yoneticilerin her tiirlii zorluk, kriz ve olumsuz durumlar karsisinda cevik liderlik
anlayis1 ile basa cikilabilecegi vurgulanmaktadir (Turan 2021, Cinnioglu ve Ertogrul
2022). Cevik liderlik boyutlar ile yas, egitim, medeni durum, sosyo—kiiltiirel yap1
arasindaki iligkiyi veya algilama seviyesinin incelendigi arastirmalarin literatiir de yeteri
kadar olmadigi goriilmektedir. Bu calismanm bulgular1 ile benzer sekilde Ozgiinay
(2022) banka calisanlari ile yapmis oldugu arastirma sonucunda, ¢evik liderlik boyutlar
tizerinde egitim, medeni durum ve gorev yaptiklar1 kurum agisindan anlamli bir etkinin
ve farkliligin olmadigini rapor etmistir. Benzer sekilde Halk Egitim Merkezinde gorev
yapan 0gretmenler ile yapilan bir ¢caligma da liderlik becerilerinin yas, 6grenim durumu
ve caligma yili gibi degiskenlere gore farklilik gdstermedigi vurgulanmistir (Beytekin
ve Ozkanli 2020). Bu ¢alismada, egitim, medeni durum ve gorev yapilan kurum gibi
degiskenlerin ¢evik liderlik boyutlar iizerinde farklilasmasi, arastirmanin yapildig: is
kolu, arastirmanin yapildigr kurumun isleyisi ve yoneticilerinden kaynakli olabilecegi

en dnemli neden olarak diisiiniilmektedir.

Aragtirmada; egitim, medeni durum, calisma tecriibesi gibi degiskenlerde liderlik
boyutlar1 taranan literatiir bilginin aksine arasinda anlamli farklilik olmasinin temel

nedeni drneklem grubunun spor yoneticilerinin olusturmasi oldugu diisiiniilebilir.
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Arastirmaya dahil edilen yoneticilerin yas, medeni durum, 6grenim durumu gibi sosyo-
demografik o6zellikleri ile gorev yaptiklar1 kurum, yoneticilik hizmet siireleri gibi is

ozellikleri kiyaslandiginda kriz yonetimine karsi algilar1 farklilik gostermektedir.

Aragtirmada spor yoneticilerinin cinsiyet degiskene gore kriz yonetimi donemlerinde
kadin ve erkekler arasinda istatistiksel anlamli bir fark bulunamamistir. (Soysal, A.
Paksoy, HM. & Ozcalici, M. 2011) yapmis olduklar1 ¢alismada kriz dénemlerinde
yoneticilerin cinsiyet degiskeninde, liderlik boyutlarinda anlamli bir fark oldugunu
ortaya koymuslardir. Iki ¢alisma arasindaki farkin olusmasi bu ¢alismadaki yoneticilerin
belirli bir bolgedeki iist diizey yoneticilerden olugsmalar1 bunun sonucunda da ¢alisma
tecriibelerinin ve krizlerle karsilasmis olma durumlarmin daha fazla olacagi
ongoriilebilmektedir. Ayn1 sekilde Uzun’un (2005:78) yapmis oldugu banka yoneticileri
ile ilgili bir ¢alismada da cinsiyet degiskenine gére anlamli farklar oldugu goriilmiistiir.
Calismalar arasindaki farkliliklarin nedeni diger ¢calismalardaki yoneticilerin farkl bir ig
grubunda bulunan iist diizey yoneticiler olmalar1 ve buna bagli olarak uzun siireli
mesleki gecmise sahip olmalart olarak diisliniilebilir. Yoneticilerin  kariyer
edinimlerinde spor yoneticilerinin {ist diizey yoneticiler olmamalar1 cinsiyet
degiskeninde diger calismalara gore farkliliklar1 ortaya ¢ikarmis olabilecegi de

distiniilmektedir.

Calismada yas, medeni durum, akademik kariyer ve yoneticilik olarak hizmette
bulunma siireleri bakimindan ise kriz yonetimi donemlerinde istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar goriilmiistiir. Kriz yonetimi, yoneticilerin siirekli karsi karsiya kaldiklart kriz
donemlerinde yas, calisma tecriibeleri, 6grenim durumlart gibi 6zelliklerin yonetme
becerilerini etkiledigini disiindiirmektedir. Bu ¢alismada yas, medeni durum, hizmet
siiresi, gorev yapilan kurum degiskenlerinde biiylik g¢ogunlukla anlamli farklar
bulunmustur. Soysal, Paksoy & Ozcalici (2011) yapmis olduklar1 caligmalar ayni
degiskenler lizerinde benzer sekilde anlamli farklarin olustugunu ortaya koymaktadirlar.
Buradan yola c¢ikarak, farkli diizeylerde meslek gruplarinda ¢alisan yoneticilerin
cinsiyet degiskeni haricindeki degiskenler s6z konusu oldugunda anlaml farklar ortaya
ciktig1 goriilmektedir. Ayrica ¢calismanin bulgulariyla ortiisen, Isik (2012) ¢alismasinda
25-34 yas araliginin kriz yonetim becerilerinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Bu
calismada da da 20-39 yas araliginda kriz yonetim becerilerinde anlamli farklar tespit

edilmistir. Bu veriler bizlere bu yas grubundaki yoneticilerin giincel olaylari daha iyi
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takip ettigi ve girisimci Ozelliklerinin kriz siireglerini daha iyi gecirmekte etkili
olabileceklerini gostermektedir. Atabay B. (2019) saglik kurumlarinda yapmis oldugu
calisma da kriz yonetim yeteneklerinde 40-44 yas grubu yoneticilerin diger yas
gruplarina gore daha iyi oldugu sonucuna varmistir. Bu da bize meslek gruplarindaki
degisimlerin kriz yonetim yetenekleri s6z konusu oldugunda yas degiskeninde farkli
anlamli sonuglar ortaya c¢ikardigini gostermektedir. Egitim durumu ve gorev siiresi

degiskenlerinde literatiirde yer alan bulgularla ortiisen bulgular ortaya ¢ikmustir.
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BOLUM 6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Aragtirmamizin evrenini kamu ve 6zel sektor alaninda hizmet veren spor kuruluslarinda
calisan alt ve orta kademedeki spor yoneticileri olusturmustur. Spor ydneticilerinin
cevik liderlik Ozelliklerinin kriz yonetimi becerileri ile iliskisinin incelendigi ve
Tiirkiye’den uygun orneklem yoluyla segilen 347 spor yoOneticisinin verdigi cevaplar
neticesinde yapilan istatistiksel analizler birtakim sonuglar ortaya koymustur.
Arastirmada 89 kadin katilimc1 ve 258 erkek katilimer yer almistir. Aragtirmaya katilan
spor yoneticilerinin; Cinsiyet degiskenine gore cevik liderlik boyutlarinda ve kriz
yonetimi dénemlerinde istatistiksel fark bulunamamistir. Bunun yaninda yas, medeni
durum, egitim durumu, gorev yaptiklar1 kurum ve hizmet siirelerine gore ¢evik liderlik
boyutlarinda ve kriz yonetimi donemlerinde istatistiksel olarak anlamli farkhiliklar

bulunmustur.

Spor yoneticilerinin ¢evik liderlik 6zelliklerin krizi yonetebilme becerileri arastirilan

tiim 6l¢ek alt boyutlarinda pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur.

6.2. Oneriler

Calismalar sonucunda elde edilen verilere gore; ¢alismanin bundan sonra yapilacak

caligmalara destek saglayacagi disiiniilmektedir.

Daha sonra yapilacak olan ¢aligmalarda ¢evik liderlik boyutlarinda ve kriz yonetimi
donemleri iizerinde etkisi olabilecegi diisiiniilen farkli kavramlarla ele alinmalidir.
Calisma sonuglarina gore, geng spor yoneticilerinin ve yoneticilik siiresi az olan spor
yoneticilerinin iletisim, liderlik, kriz yonetimi ve orgiitsel yonetim sistemlerine yonelik
egitimler almalar1 6nerilebilir. Gilinlimiiz kosullar1 diisiiniildiigiinde ve ¢alisma sonuglari

degerlendirildiginde spor bilimleri fakiilteleri ve spor egitimi veren programlarda kriz
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yonetimi ve liderlik konular1 egitim programi igeriginde teorik ve uygulamali olarak yer
almas1 Onerilmektedir. Genglik ve Spor Bakanliginca proje egitimleri ile bu konularda
spor yoOneticileri ve yonetici adaylar1 desteklenmelidir. Kamu ve 6zel sektor yoneticileri
ve ¢alisanlar1 ig¢in olas1 kriz donemleri ile ilgili acil eylem planlar1 ve senaryolar
hazirlayarak, karsi karsiya kalinan durumlarda daha iyi kararlar verilebilmesi i¢in egitim

ve uygulama programlar gelistirilebilir.

Daha farkli spor yonetici gruplari ile ¢alismalarin ¢esitlendirilmesi arastirmacilara 6neri

olarak verilebilir.

Farkli disiplinlerin bir arada yer aldigi spor yoneticiligi kavrami kendi dinamikleri
tizerinde Sporda Liderlik kavrammmin ele alinarak ¢alisilmast  gerekliligini
gostermektedir. Diger alanlarin spora uyarlanmasi ¢aligmalar1 spor alaninda gereken
ihtiyact ve belirlenmek istenen durumlarin analizinin tam olarak yapilamamasina neden
olacaktir. Spor yoneticiliginde ¢evik liderlik ve diger yonetim oOzelliklerinin kriz ve
belirsizlik donemlerinde spor ortaminin nasil etkilendigi ve ne sekilde yonetilmesi
gerekliligi glinlimiiz ve gelecekte alan ile ilgili ayrintili caligmalarin yapilmasi 6nerilen

konular oldugu diisiiniilmektedir.

68



KAYNAKLAR

Ahmad, 1., Zafar, M. A., & Shahzad, K. (2015). Authentic leadership style and
academia’s creativity in higher education institutions: Intrinsic motivation and

mood as mediators. Transylvanian Review of Administrative Sciences, 46, 5-19.

Akduman, G. (2019). Ruhsal liderlik. (A. Girer, Cev.). 21. VYiizyilda Liderlik
Yaklasimlari, Istanbul: Hiperlink Egitim Iletisim Yayincilik, s. 105.

Akpinar, S., Akpmar O. (2020). Liderlik stilleri. (F.P. Bilir, Y.E. Sirin, Cev.) Sporda
Liderlik. Ankara: Akademisyen Kitapevi, s. 39-42.

Aksar, T. (2013). Krizdeki futbol, istanbul: Literatiir Yaymlari.

Aksu, A. & Deveci, S. (2009). Ilkdgretim okulu miidiirlerinin kriz y&netimi becerileri.
Education Sciences. 4, s.448-464.

Almahamid, S., Awwad, A. & McAdams, A.C. (2010). Effects of organizational agility
and knowledge sharing on competitive advantage: An empirical study in jordan.
International Journal of Management, 27 (3), 387-404.

Araci, H. (1999). Okullarda beden egitimi. Ankara: Bagirgan Yayin Evi.

Ates, G. (2005). Yoneticilerin liderlik davranmiglarimin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki
etkileri: hava kuvvetleri komutanhiginda uygulama. (Yiksek lisans tezi),
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

Augistine, R. N. (2000). Kriz yénetimi. (Salim Atay Cev.). Istanbul: BZD Yaymcilik.

Aydogmus, H. 1. (2004) Déniisiimcii liderlik ve kayseri emniyet miidiirliigiinde
doniisiimcii liderlik davranislart tizerine bir uygulama. (Yiksek Lisans Tezi),
Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri.

Aygilin, A. (2012). Yoneticilerin liderlik davramslarimin ¢alisanlarin  orgiitsel
baghliklarina etkisi. (Yiiksek lisans tezi), Istanbul Aydin Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Badshah, S. (2012). Historical Study of Leadership Theories. Journal of Strategic
Human Resource Management, 1.1, 49.

Bakan, 1. (2009). Cagdas yonetim yaklagimlar. Istanbul: Beta Basim Yayim.

Balaban, S. (2018). Kriz ydnetiminde liderlik ve liderlik ozelliklerinin kriz yonetimine
etkisi tizerine bir arastirma. (Yiiksek lisans tezi), Istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

69



Balci, V. (1999). Spor etkinliklerinin planlanmasi ve ydnetimi, Ankara: Bagirgan
Yayevi, s.15-30.

Baloglu, N. & Karadag, E. (2009). Ruhsal liderlik iizerine teorik bir ¢dziimleme. Kuram
ve Uygulamada Egitim Yonetimi, 15(58), 165-190.

Bass, B. M. (1990). From transactional to transformational leadership: Learning to
share the vision, Organizational Dynamics, 18, 19-32.

Basaran, 1.E. (2004). Yénetimde insan iligkileri. Ankara: Nobel Yayinevi.

Baytok A. ve Sayli H. (2019). Orgiitlerde liderlik; teori uygulama ve yeni perspektifler
teori uygulama ve yeni perspektifler. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Bennett, N., & Lemoine, J. (2014). What vuca really means for you. Harvard Business
Review.

Beytekin, O.F. ve Ozkanli, A. (2020). Halk egitim merkezi &gretmenlerinin vuca
kosullarinda yeni liderlik becerilerinin incelenmesi. Sosyal Arastirmalar ve
Davranig Bilimleri Dergisi, 6 (12), 95-112.

Bozgeyik, A. (2008). Krizlerden yiikselerek ¢ikmak. Istanbul : Beta Yaymcilik.

Breakspear, S. (2017). Embracing agile leadership for learning-how leaders can create
impact despite growing complexity. Australian Educational Leader, 39 (3), 68.

Brockbank, W. (1999). If HR were really strategically proactive: present and future
directions in hr's contribution to competitive advantage. Human Resource
Management: Published in Cooperation with the School of Business
Administration. The University of Michigan and in Alliance with the Society of
Human Resources Management, 38(4), 337-352.

Bryman, A. (1992). Charisma and leadership in organizations. London: Sage.

Bulug, B. (2009). Smif 6gretmenlerinin algilarina gére okul miidiirlerinin liderlik stilleri
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski. Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi
Dergisi, 15(57), 5-34.

Bulug, B. (2016). (Ed. N. Giiglii). Egitim Yonetiminde Liderlik: Teori, Arastirma ve
Uygulama. Ankara: Pegem Akademi Yayinlari.

Bush, G. W. (2010). Decision points. New York : Crown Publishing.

Can, H., (2005). Organizasyon ve yénetim. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Can, N. (2013). Kuram ve uygulamada egitim yonetimi. Pegem A Yaymcilik.
Cankalp, M. (2002).Sporda yonetim ve organizasyon. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.
Cener, P. (2007). Kriz Yonetimi. htt://lwww.danismend.com/ 20.06.20009.

Cestou, J. (2020). The role of gender expression in agile leadership (PhD thesis).
ProQuest Dissertations and Theses Global veri tabanindan erisildi. (UMI No.
27736354) Prasongko, A. ve Adianto, T. (2019). The role of the agile leadership

model as a competitive advantage for the future leader in the era of globalization
and ndustrial revolution 4.0. Jurnal Pertahanan, 5 (3), 126-133.

Cohen, W. A. (2010). Drucker ve liderlik. Istanbul: Optimist Yayinlar.

70



Celik, V. (2003). Egitimsel liderlik (3. bask1). Pegem Yayincilik.

Cetin, M. ve Ozdemir, N. (2020). Vuca diinyas: sarmalinda cevik liderlik paradigmas:
ve baglilik. Ankara: Nobel Yayinevi.

Cetin, M.O. (2017). Giincel liderlik kuramlari. Ankara: Nobel Akademik Yayimncilik.

Ciftci, I. (2020). (Ed. E. Nacar). Spor Yéneticilerinin Liderlik Sitilleri. Ankara:
Akademisyen Kitapevi, s.20.

Daft, R. L. (2014). The leadership experienceb. Cengage Learning.

Daft, R. L. & Steers, R. M. (1986). Organizations A Micro/Macro Approach. Glenview,
IL: Scott, Foresman.

David, S. (2016). Emotional agility: Get unstuck, embrace change and thrive in work
and life. USA: Penguin.

De Hoogh, A. H., & Den Hartog, D. N. (2008). Ethical and despotic leadership,
relationships with leader's social responsibility, top management team
effectiveness and subordinates optimism: A multi-method study. The Leadership
Quarterly. 19 (3), 297-311.

Demirci N. (1986) Sporda yénetim- teskilatlanma ve organizasyonlar. Ankara. Milli
Egitim Basimevi.

Dereli, T. (1985). Organizasyonlarda davranis. Istanbul: Ar Yaymn Dagitim.

Devecioglu, S. (2003). Spor Organizasyonlarinda Kriz Yonetimi, Beden Egitimi ve
Sporda Sosyal Alanlar Kongresi, Ankara.

Doeze Jager-van Vliet, S. (2017). Proactive and Adaptive Agility Among Employees:
The Relationship with Personal and Situational Factors.

Donuk B. (2016) Liderlik ve Spor (2. baska), istanbul. Otiiken Nesriyat, ss. 51-52.

Efekan, H. (2007). Kara harp okulu olimpik spor branslarinda yapilan bireysel sporlar
ile takim sporlarimin harbiyelilerin liderlik ozelliklerine sagladigi etkilerin
incelenmesi. (Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii,
Ankara.

Efil I. (2022). Isletmelerde yonetim ve organizasyon. Istanbul. Alfa Yaymlari s. 166.
Ekici, K.M. (2006). Vizyoner liderlik. Ankara: Turhan Kitabevi Yayilari s 108.

Ekmekgi, R. (2009). Spor Yonetimi: Kavram ve Ozellikleri. Spor Yénetimi iginde, Ed.:
H. N. Basim, M. Argan. Ankara: Detay Yayincilik. s.: 6-16.

Ergeneli, A. (2006). Orgiit ve insan. Ankara: Hacettepe Universitesi Yayinlari.

Erkus, A. ve Giinlii, E. (2008). Duygusal zekanin doniisiimeii liderlik tizerine etkileri.
Dokuz Eyliil Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 9(2), 187-209.

Fernandez, J.A. (2005). The agile leader: Conditions for succeeding in China. In W.H.
Mobley & E. Weldon (Eds.). Advances in Global Leadership (pp. 255-275).
Emerald  Group  Publishing  Limited.  https://doi.org/10.1016/S1535-
1203(06)04017- 2.

Findike1 1. (2009) Hizmetkar liderlik. istanbul. Alfa Basim.

71



Fiedler, F. E. (1967). A theory of leadership efectiveness. New York: Mcgraw-hill
Series in Management.

Fink, S. (1986). Crisis management: planning for the inevitable, New York: American
Management Association.

Fisek, K. (1983). Deviet politikasi ve toplumsal yapiyla iliskileri agisindan spor
yonetimi: Diinyada ve Tiirkiye’de. Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi
Yayini, Ankara.

Gardner, W. L., Avolio, B. J., Luthans, F., May, D. R., & Walumbwa, F. (2005). “Can
you see the real me?” a self-based model of authentic leader and follower
development. The Leadership Quarterly, 16 (3), 343-372.

Garg, S., & Jain, S. (2013). Mapping leadership styles of public and private sector
leaders using blake and mouton leadership model. Drishtikon: A Management
Journal. 4(1), 48.

Goleman, D., Langer, E., David, S., & Congleton, C. (2017). Mindfulness (HBR
Emotional Intelligence Series). Massachusetts: Harvard Business Press.

Grant, A. M., & Ashford, S. J. (2008). The dynamics of proactivity at work. Research in
Organizational Behavior, 28, 3-34.

Gunasekaran, A., Yusuf, Y. (2002). Agile Manufacturing: A Taxonomy of Strategic and
Guterman, M. & King, D. 2014. Working la vida VUCA.

Giiltekin, M. K. (2002). Krizde yénetim, krizde check-up krizden ¢ikis yollar:. Istanbul:

Alp Yayinlar.

Giiney,S. 2000. Yonetim ve organizasyon el kitabi. Ankara Nobel Yaymn Dagitim s. 160-
161.

Giirel Altiok P. Yimaz R. (2014). Liderlik ve c¢agdas boyutlari. Istanbul Derin
Yayinlart.

Haksit G., Tiz, M, Ipcioglu & 1. Suher. (2013) Kriz lletisimi ve Yonetimi. T.C. Anadolu
Universitesi Yayin1t No: 2818 Acikogretim Fakiiltesi Yaymi No: 1776. Anadolu
Universitesi Web-Ofset Tesisleri. Eskisehir.

Hayward, S. (2018). The agile leadership. how to create an agile business in the digital
age. New York: Kogan Page.

Heifetz, R. A., & Linsky, M. (2014). Adaptive Leadership: the Heifetz Collection (3
baski). Massachusetts: Harvard Business Review Press.

Henson, C. (2015). Agile leadership for a changing workplace. Learning Quest.

Hillis, W. E. (Ed.). (2014). Wood extractives and their significance to the pulp and
paper industries. Academic Press.Hkr Trainings.

Horney, N., Pasmore, B. & O'Shea, T. (2010). Leadership agility: A Business
Imperative ByTrestles Construction Solutions, LLC on Mar 22, 2017.

Isik, M. (2012). Hemgsire ydneticilerin kriz yonetimine iliskin yaklasimlarinin
belirlenmesi. (Yiiksek lisans tezi), Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi,
Istanbul.

72



Ikizler C. (2000). Sporda Sosyal Bilimler. 1.Baski, Alfa Basim Yayim Dagitim, istanbul

Imamoglu, A. (1992). iki binli yillara dogru tiirk sporu iizerine baz1 gozlemler. Gazi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 8(1), 9-19.

Jogulu, U. D., & Wood, G. J. (2006). The role of leadership theory in raising the profile
of women in management. Equal Opportunities International. 25(4), 236-250.
Johnson, A. J. & Veldsman, T. H. (2017, October, 2). The future of leadership. In A.J.

Joiner, W. B., & Josephs, S. A. (2006). Leadership Agility: Five levels of Mastery for
Anticipating and Initiating Change. Volume 307. John Wiley & Sons.Journal of
the National Academic Advising Association, 31(1), 13-20.

Kaplan, C. P., Turner, S., Norman, E., & Stillson, K. (1996). Promoting resilience
strategies: a modified consultation model. Children & Schools. 18(3), 158-168.

Kaya, S. (2009). Kriz yonetimi ve ekonomik krizlerin isletmeler iizerindeki etkileri.
(Yiiksek lisans tezi), Istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii,
Istanbul.

Kent, S. (1979). Kriz zamani yonetim. Ankara: Ece Yayinlar1 s.24.

Kernis, M. H. (2003). toward a conceptualization of optimal self-esteem. Psychological
Inquiry, 14(1), 1-26.

Kiersch, C. & Peters, J. (2017). Leadership from the inside out: student leadership
development within authentic leadership and servant leadership frameworks.
Journal of Leadership Education, 16 (1), 148-168.

Knicki, A. ve Kreitner, R. (1989). Organizational behavior. Boston: BPI/IRWIN.

Kocel, T. (2010). Isletme yoneticiligi yonetici gelistirme organizasyon ve davranis.
Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitlisii 30.
Y1l Yaylari.

Lawrence, K. (2013). Developing leaders in a VUCA environment. UNC Executive
Development, pp.1-15. for a VUCA World. Human Resource Planning, 33 (4),
32-38.

Likert, R, (1967). The human organization. New York: McGraw-Hill.

Luecke, R. (2008). Felaketleri onleme becerisi, kriz yonetimi (O. Sarikaya, Cev).
Istanbul: Harvard Business Essentials, Yaylacik Matbaa.

Luthans, F., (2011). Organisational behaviour. USA: McGraw-Hill/Irwin s.2020.
Mirzeoglu N. (2003). Spor bilimlerine giris. Ankara. Bagirgan Yayimevi.

Mulhbauer, J.A. (2018). What Does It Mean To Be An Agile Leader? Being Resilient
and Creative.

Northouse, P. G. (2007). Leadership, theory and practive (7. baski). California: CA.
Sage Publications.

Northouse, P. G. (2010). Leadershipheory and practice (5. baski). U.S.A: Sage
Publications.

73



Ozbay, M. & M.Kogc. (2020). Yénetim Perspektifinden Pandemi Dénemi Uzerine
Diistinceler

Ozdemir N. A. (2020) Okul ybneticilerinin ¢evik liderlik ozelliklerinin odrgiitsel
baghhga etkisi: Ingiltere ve Tiirkive okullarinda karsilastirmalt bir analiz.
(Doktora Tezi), Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Ozer, M. Akif, (2008). 21. yiizyilda yénetim ve yoneticiler. Ankara: Nobel Yaymn
Dagitim. S:368.

Ozgiinay P. (2022.) Cevik liderlik ézelliklerinin is tatmini iizerindeki etkisinde kararlara
lgatzlzmzn aracilik roliine iliskin bir arastirma. (Doktora tezi), Istanbul Geligim
Universitesi, Lisanstistii Egitim Enstitiisti, Istanbul.

Ozkalp E. & Kirel C. (2013). Orgiitsel Davrams. Bursa. Ekin Basim.

Petry, T. (2018). Digital leadership. In K. North, R. Maier & O. Haas (Eds.).
Knowledge management in digital change (pp.209-218).

Rafferty, A. E., & Griffin, M. A., (2004). Dimensions of transformational leadership:
conceptual and empirical extensions. The Leadership Quarterly. 15, ss. 330.

Russ, T.L. (2011). Yoneticilerin ise yonelik egiliminin yordayicilar1 olarak x/y
teorilerinin varsayimlari, katilimei karar verme. Yonetim karari, 49(5), 823-836.

Sabuncuoglu Z. & Tiiz M. (1998). Orgiitsel psikoloji. Alfa Yaymcilik.

Sambamurthy, V., Bharadwaj, A., & Grover, V. (2003). Shaping agility through digital
options: reconceptualizing the role of information technology in contemporary
firms. MIS Quarterly. 27 (2), 237-263.

Serinkan, C. (2008). Liderlik ve Motivasyon. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Silva, A. (2016). What is leadership? Journal of Business Studies Quarterly, 8(1). s.1-5.
Sokmen A (2010), Yonetim ve organizasyon. Ankara Detay Yayincilik.

Sékmen, A. (2013). Orgiitsel davranis. Ankara: Detay Yaymncilik.

Sunay, H, (2009). Spor yénetimi. Ankara: Gazi Kitapevi.

Sunay, H. (2002). Tiirkiye’de Sporun Yayginlastirilmasi Kapsaminda Cagdas Spor
Yoneticilerinin ~ Rolii ve Onemi, 7. Uluslararasi Spor Bilimleri Kongresi,
5.263-271.

Swafford, P., Ghosh, S., ve Murthy, N. (2006). The antecedents of supply chain agility
of a firm: scale development and model testing. Journal of Operations
Management, 24 (2), 170-188.

Sahin, F. (2012). Biiyiik adam diisiincesinden liderlikte 6zellikler kuramina kavramsal
bir bakis. C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi. 13 (1), 141-163.

Sahin, M, (2006). Beden egitimi ve spor sézligii. Istanbul: Morpa Yayinlari.

Sahin, M. (2009). Spor ahlaki ve sorunlari (2. Baski). Istanbul: Evrensel Basim
Yaynlart.

74



Simsek, H. & Aytemiz D. (1997) Kurumsal degisim ve liderlik: yonetsel liderler ve
doniisiimcii liderler. 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitabi,
1.Basim, Istanbul, s. 77.

Sisman, M. (2002). Ogretim liderligi. Ankara: Pegem A Yayincilik.

Tabak, A., Polat, M., Cosar, S. ve Tiirkdz, T. (2012). Otantik Liderlik Olcegi:
Giivenirlik ve Gegerlik Calismasi.

Teece, D. (2016) Technological imperatives. International Journal of Production
Research. 40 (6), 1357-

Thompson, K. R. (1981). Contemporary readings in organizational behavior. New
York: McGraw-Hill.

Thompson,J. Organization in Action McGraw-Hill. (1967), New York ABD.

Turan, Y.H. (2021) algilanan c¢evik liderlik davramsimin ¢alisanlarin performans
diizeylerine ve isten ayrilma niyetlerine etkisi: Antalya’daki otel isletmelerinde
bir arastirma. (Yiiksek lisans tezi), Iskenderun Teknik Universitesi Lisansiistii
Egitim Enstitiisli, Hatay.

Turhan, M. (2007). Genel ve mesleki lise yoneticilerinin etik liderlik davramislarinin
okullardaki sosyal adalet iizerindeki etkisi. (Doktora tezi), Firat Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Elaz1g.

Tutar, H. (2007). Kriz ve stres ortaminda yéonetim (2. bask). Istanbul: Seckin Yayincilik

Ulusoy, Z. K. (2020). Okul miidiirlerinin kriz yonetimi becerilerinin liderlik stilleri
agisindan incelenmesi (Izmir ornegi). (Yiksek lisans tezi). Dokuz Eylil
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, [zmir.

Ulutas, S. (2010). Kriz yonetimi ve doniisiimcii liderlik. (Yiksek Lisans Tezi), Dokuz
Eyliil Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisti, [zmir.

Unnii, N. (2009). Politik pazarlamada pazar yonliiliik ve otantik liderligin 6nemi. Ege
Akademik Bakis, 9(4), 1243-1273.

Valencia, E. (2013). Three key leadership areas in leadership agility: A study of Head
Start Leaders in the state of California (Doctoral dissertation, University of La
Verne).

Yalgin, A.(1993). Yoneticilikten etkin liderlige. Jktisat ve Is Diinyasi Dergisi, 9.
Yalgm, A. S. (2002). Personel yénetimi. Istanbul. Beta Yayinlari. S.205.

Yatkin, A. (2007) Toplam kalite yoOnetiminde liderlik: liderlikte kalite. Endiistri
Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 9 (1), 126-147.

Yetim A. (1996). Spor yénetiminde liderlik. Gazi Universitesi Beden Egitimi ve Spor
Bilimleri Dergisi, 3, 85-94.

Yildiz, D. (1979). Tiirk spor tarihi. istanbul: Eko Matbaasi, s.13.

Young, M. Dulewicz, V. (2006) Leadership styles, change context and leader
performance in the royal navy. Journal of Change Management. 6(4), 383-396.

75



Yoriik D, Diindar S, Topgu B. (2011). Tiirkiye’deki belediye baskanlarindaki liderlik
tarzlar1 ve liderlik tarzimi etkileyen faktorler. Ege Akademik Bakis, 11(1): 103-
109.

Yurtsever, G. (2022). Okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislari ile kriz yonetimi
becerileri arasindaki iliski ve bazi degiskenlere gore incelenmesi. ( Yiiksek
lisans tezi), Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisli, Ankara.

Zaccaro, S.J. (2007). Ozellige dayal liderlik perspektifleri. Amerikan Psikolog, 62 (1),
6-16.

Url-1<https://www.aqgilebusiness.org/resource/the-nine-principles-of-agile
leadership.html>, erisim tarihi 09.11.2022.

Url-2 <Cevik Liderlik | Cevik Liderligi Ogrenmek icin Tam Kilavuz (hkrtrainings.com)
> erisim tarihi 17.11.2022.

Url-3<https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2018/06/29/what-does-it-
mean-to-be-an-agile-leader/?sh=5299ef8d4db4 >,erisim tarihi 05.02.2023.

Url-4<Crisis _management in athletic public relations (emich.edu)>, erisim tarihi
16.11.2022.

Url-5< https://johancruyffinstitute.com/en/sport-management/ Erigim Tarihi
20.11.2022.

Url-6<http://www.meaningfulcareers.com/working-la-vida-vuca/ Erisim  tarihi
25.02.2021.

Url-7<https://leadingstrategicinitiatives.com/2015/02/27/volatility Erisim tarihi
25.02.2021.

Url-8<https://campaignme.com/2017/01/15/112053/year-ahead-2017-planning  Erisim
Tarihi 23.02.2021.

Url-9<https://blog.trestlescs.com/8-characteristics-of-agile-leaders Erigim tarihi
16.11.2022. USA.

Url-10<Cevik Liderlik | Cevik Liderligi Ogrenmek icin Tam Kilavuz (hkrtrainings.com)
USA,2022. Erisim Tarihi 15.11.2022.

Url-11<https://www.learningguest.com (https://www.learningquest.com.au/wp-
content/uploads/2015/10/Agile-Leadership_- Learning-Quest-.pdfa ) Erisim
tarihi 18.06.2022.

Url-12<http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world Erisim tarihi
04.05.20109.

Url-13<http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world/ Erisim tarihi
08.01.2021.

Url-14<http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world/ Erisim tarihi
08.01.2021.

Url-15<http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world/ Erisim tarihi
08.01.2021.

76


https://www.agilebusiness.org/resource/the-nine-principles-of-agile%20leadership.html
https://www.agilebusiness.org/resource/the-nine-principles-of-agile%20leadership.html
https://hkrtrainings.com/agile-leadership
https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2018/06/29/what-does-it-mean-to-be-an-agile-leader/?sh=5299ef8d4db4
https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2018/06/29/what-does-it-mean-to-be-an-agile-leader/?sh=5299ef8d4db4
https://commons.emich.edu/cgi/viewcontent.cgi?httpsredir=1&article=1070&context=honors
https://johancruyffinstitute.com/en/sport-management/
http://www.meaningfulcareers.com/working-la-vida-vuca/
https://leadingstrategicinitiatives.com/2015/02/27/volatility%20%20%20Erişim%20tarihi%2025.02.2021
https://campaignme.com/2017/01/15/112053/year-ahead-2017-planning
https://blog.trestlescs.com/8-characteristics-of-agile-leaders
https://hkrtrainings.com/agile-leadership
https://www.learningquest.com/
http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world
http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world/
http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world/
http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world/

Url-16<http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world/ Erisim tarihi
08.01.2021.

Url-17<http://www.brandquarterly.com/what-how-now-of-effectivelyleading-change
Erigim tarihi 25.01.2023.

Url-18<Dinamik Yetenekler ve Organizasyonel Ceviklik: Inovasyon Ekonomisinde
Risk, Belirsizlik ve Strateji - David Teece, Margaret Peteraf, Sohvi Leih, 2016
(sagepub.com) Erisim tarihi 15.11.2022.

Url-19<Strategic-Thinking-in-VUCA-World.pdf  (fmicorp.com) Erisim  tarihi
04.01.2023.

Url-20<https://www.studypool.com erigim 15.11.2022.

Url-21<https://www.infog.com/news/2021/02/characteristics-agile-leaders/ Erigim
tarihi: 18.11.2022. (Thaker, S.)

Url-22<http://www.oxfordleadership.com/leadership-challenges-v-u-c-world Erisim
tarihi 09.03.2023.

Url-23<https://www.trainingjournal.com Erisim tarihi 14.09.22022.

Url-23<https://hkrtrainings.com/agile-leadership.

77


http://vucabook.com/stories-and-strategies-from-the-vuca-world/
http://www.brandquarterly.com/what-how-now-of-effectivelyleading-change%203
https://journals.sagepub.com/doi/10.1525/cmr.2016.58.4.13
https://journals.sagepub.com/doi/10.1525/cmr.2016.58.4.13
https://journals.sagepub.com/doi/10.1525/cmr.2016.58.4.13
https://fmicorp.com/wp-content/uploads/2017/03/Strategic-Thinking-in-VUCA-World.pdf
https://www.studypool.com/
https://www.infoq.com/news/2021/02/characteristics-agile-leaders/
http://www.oxfordleadership.com/leadership-challenges-v-u-c-world
https://www.trainingjournal.com/
https://hkrtrainings.com/agile-leadership

EKLER

Ek A: Cevik Liderlik Olcegi

Ek B: Kriz Yénetim Olgegi

Ek C: Etik Kurul izni

78



Ek A:

BOLUM I: KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz: 0 Kadin [0 Erkek

2. Egitim Durumunuz: OLise OJ Onlisans O Lisans [ Lisansiistii
3. Yoneticilik hizmet slireniz: ......................

4. Gérev yaptiginiz kurum: [ Ozel [0 Kamu [0 Sahsi
5. Yasmiz

BOLUM II: CEVIiK LIDERLIK OLCEGI
Asagidaki sorular yoneticinizin 6zellikleri ile ilgilidir.
Her bir ifadede size en uygun gelen yalnizca bir kutucuga (X) isareti koyunuz.
1. Kesinlikle katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim 4. Katiliyorum 5.
Tamamen katiliyorum

No | Madde 1 12 |3 4 5
1 Yonet1c1m.1'z, blr prqblgm durumunda farkl‘l ¢Oziim Ololo O 0
yollarinin iiretilmesi igin ¢alisanlarini tesvik eder.
Yoneticimiz, paydas }<0nseylermln/terns110111k1er1n1n aktif ololo O O
2 olarak ¢alismasini saglar.
Y oneticimiz, ¢alisanlarin girisimciligini ve yeni projeleri
3 destekler k. - O O
4 Y oneticimiz, problem durumlarin1 zamaninda ve dogru Ololog O 0
olarak tanimlar.
5 Y"OI}.G'[ICII’HIZ, yonetsel siireglerde kendi bilgi ve uzmanlik Ololog O O
giiciinden yararlanir.
Yoneticimiz, kurumu gelistirme ve iyilestirme
6 caligmalarinda hizli ve etkin bir role sahiptir. 0o . U
7 }(onetlclmlz, mevcut bilgilerden yola ¢ikarak yeni bilgiler Ololo O 0
iiretme konusunda basarilidir.
Yoneticimiz, basart artirimi igin kurumun fiziki
8 kosullarinda iyilestirme ve gelistirme ¢abalarini ivedilikle [ O O
yiiriitiir.
9 Yopgthlmlz, basari ‘ar'tlrlml' i¢in ¢alisanlarin profesyonel Ololo O 0
gelisimini destekleyici tedbirler alir.
10 qun'etwlmlz, calisanlar i¢in ihtiyag halinde hizmet i¢i ololo O O
egitim planlamalar yapar.
Y oneticimiz, basarisizlik ihtimali s6z konusu oldugunda
11| ivedilikle ek tedbirler alir. bjoj| B |-
Yoneticimiz, verimlilik igin islerin kii¢iik parcalara
12 boliinerek tatbik edilmesi gerekliligini savunur. 0o - O
Yoneticimiz, ¢alisan performansini arttirmak igin diizenli
13 olarak geribildirim verir. 0o - O
14 Yon_etlclmlz, zorluklarla miicadele etmede kararlilik ololo O 0
sergiler.
Yoneticimiz, ‘kendi kendine 6grenme’ ve
15 ‘0zdegerlendirme’ konularinda basarilidir. 0o jo = U
16 anetlclrr}lz, gele(?ek se.n'flryuolarlm ge?g.eklestlrebllmek ololg O O
icin ge¢mis deneyimlerini gdzden gegirir.
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Ek A (Devam):

Yoneticimiz, ¢alisanlarini kesfedilmemis alanlara (yeni

17 | projeler, hizmet i¢i egitimler vb.) girme konusunda tegvik Oo|o|oO O O
eder.

18 yonetmmlz, ekibiyle birlikte harekete gecebilmeyi Ololo a 0
Onemser.

19 Yoneticimiz, gahsanlar arasinda eml.a.atlk iletisimi Ololo a 0
destekleyen bir ortam yaratilmasini 6nemser.

20 Yoneticimiz, ¢alisanlarin zayif yonlerini giiglendirme Ololo a 0
konusunda bagarilidir.

21 Y“onethmlz, gorev paylagimini ¢alisanlar arasi is birligi Ololo a 0
stirecleri olarak tanimlar.

29 Y 6neticimiz, takim ruhunu gellstlmek igin gal.ls.ma saatleri ololo O 0
disinda galiganlar arasi sosyal faaliyetler organize eder.

23 | Yoneticimiz, ¢alisanlar arasi esgiidiimii saglar. O |g|ad O O

o4 Yf)ne.:.tlc.l.mlz., farkh departmanlar arasinda biitlinlestirici bir Ololo O 0
koprii gorevi listlenir.
Yoneticimiz, baz1 proje veya problem durumlarinda

] liderlik roliinii bir ekip ¢alisanina devretmekten gekinmez. ol i - O

2 Yonet1c1mlz.,. gahsaplgrm ihtiyag du.ydukla}q kogluk ve Ololo O 0
mentorluk gorevlerini layikiyla yerine getirir.

27 }(oneu’m‘mlz i¢in paydaslar ile karsilikli bag kurmak ¢ok Ololo O O
onemlidir.
Yoneticimiz i¢in kurumun hedefleri kadar ¢alisanlarinin

28 ihtiyag ve beklentilerinin kargilanmasi da 6nemlidir. O, | O - -

29 .Y01.1e't1c1mlzl.e k1.§.1.se1 bir problem durumunda rahatlikla Ololog O 0
iletisime gegilebilir.

30 Yonetlcnr.l.lzm e1‘<1b1n1n ihtiyaglaria kars1 farkindaligi ololg O O
oldukga yiiksektir

31 }(onetl.m.mlz i¢in degisim siireglerinde, yiiz yiize iletigim ololo O O
onemlidir.
Yoneticimiz, degisim hedeflerinin ger¢eklesmesi

82 konusunda ekibini motive eder. 000 O O
Yoneticimiz, her ¢alisanini duygu ve diisiincelerini agikca

33 dile getirmesi konusunda destekler. 018 |0 - O

34 Yonet1c1m1.z, kriz dur.un}larmda ekibini biitlinlestirici ve Ololo O 0
yatistirict bir role sahiptir.

35 Yoneticimiz, basarlslzl.lk duvrumunda gerekirse Ololo O 0
programlamada esneklik saglar.

36 Yon.et1c1m1z, ekibine karsi samimi ve i¢ten davraniglar Ololo O 0
sergiler

37 Y oneticimiz, mucade'le'nm ger'ek‘s1z oldugu durumlarda ololo O 0
olani kabullenme yetisine sahiptir.

38 Y.onetlclm}z, bir seyler yanlis gidiyorsa bunu rahatlikla Ololo O 0
sOyleyebilir.

39 Y'OHC'[ICImIZ, yaptlgl hatalar1 rahatlikla kabul edebilecek ololo O O
bir yapiya sahiptir.
Yoneticimiz, gelecek belirsizliklerine kars1 yol gosterici bir

40 role sahiptir. 0o - O
Y oneticimiz, ¢eligkisel durumlarin yarattig gerilim

4 siireclerinde ekibini dogru bir sekilde yonlendirebilir. 0o - O

42 Yopetlclm.lz, 1$ gla.m.larl ile ilgili bilimsel ve teknolojik ololo O 0
gelismelerin takibini zamaninda yapar.

80




Ek A (Devam):

Yoneticimiz, yeni teknolojilerin kullanimina kolaylikla

43 adapte olabilmektedir. o - .

44 Yvonet1c1m1z, bilgi paylasimi konusunda elektronik iletigim Ololo a 0
aglarim kullanir.

45 Yongt1c1m1z, bilgi akisinin saglanmasi konusunda ololog 0 0
yeterince hizhdir.

46 Yf)ril.et%_culmlz, kurumumuzda teknoloji ile ilgili programlari Ololo a 0
yiiriirliige koymustur.
Y 6neticimiz, interaktif egitim igerikleri kullanimina

47 yonelik gerekli fiziksel kosullar1 eksiksiz saglar. ojo|o - O

48 Yonet1c1mlz, ggrgek ve sanal ortamdaki verilere istenilen Ololo O O
amagta dogru bir sekilde ulagir.

49 YOI}ethlle, calisanlar dijital okuryazarlik becerilerine ololo O 0
sahip olmalar1 konusunda destekler.

50 | Yoneticimiz, kurumu yenilesmeye agik hale getirmistir. O (o |Q4d O O

51 EOHCthll’an, yapilan degisikliklerin takibi konusunda Ololo O 0

assastir

52 }(onetlclmlz, yasanmast muhtemel olan degisim siire¢lerini Ololo O 0
onceden sezebilir.

53 Yoneqc.l?‘nz, 'ek1b1n1 degisimin getirecegi faydalarin Ololo O O
gegerliligine inandirma konusunda bagarilidir.
Yoneticimiz, degisim siireclerini tasarlayarak (degisimin

54 | hangi alanlarda yapilacagi, ne kadar siirecegi, kullanilacak | O | O | O O O
yontemler vb.) projelendirir.

55 Yonetlcnznz, degisim ve yenilesmenin olumlu yanlarindan ololo O 0
siklikla s6z eder.

56 YOVHCtICImIZ, .deglsnwn'n'l getirdiklerine kOI;l.l l.<0r'une ‘ Ololo O 0
baglanma yerine degisime adapte olma egilimindedir.
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Ek B: Kriz Yénetim Olgegi

BOLUM III KRiZ YONETIM OLCEGI

Asagidaki sorular yoneticinizin 6zellikleri ile ilgilidir.

Her bir ifadede size en uygun gelen yalnizca bir kutucuga (X) isareti koyunuz.
1. Kesinlikle katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim 4. Katiliyorum

Tamamen katilhyorum

No

Madde

HiCBIiR ZAMAN

NADIREN

BAZEN

9

COGU ZAMAN

HER ZAMAN

KRiZ ONCESi DONEM

Yoneticimiz kriz ortaya ¢ikmadan dnce farkli

kaynaklardan gelen kriz sinyallerini algilayabilmektedir.

Kriz yasanmadan once kriz senaryolar1 olusturmaktadir.

Orgiit icin tehlike yaratabilecek sorunlar1 nceden
saptamaktadir.

Cevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.

Krize neden olabilecek her durumu dikkatle
incelemektedir.

Kriz isaretlerine karsi duyarhdir.

~N (o O[] W (N

Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri
konusunda bilgi sahibidir

KRiZ DONEMI

Krizden korunmak amaciyla yazili kriz ydnetim plani
hazirlamaktadir.

Kriz yonetim plan1 gergevesinde kriz iletisim plani
hazirlamaktadir.

10

Kriz déneminde uygulanacak acil eylem plani
hazirlamaktadir.

11

Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina 6nciiliik
etmektedir.

12

Kriz kontrol ve risk denetim takimlar1 kurmaktadir.

13

Tiim calisanlari kriz yonetim planindan haberdar
etmektedir.

14

Calisanlara yasanilan kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler
vermektedir.

15

Tiim calisanlari kapsayacak kriz yonetimi hakkinda
egitimler diizenlemektedir

KRiZ SONRASI DONEM

16

Kriz yonetimi siirecinde ¢alisanlar arasinda is birligi
saglamaktadir

17

Calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini
saglamaktadir.

18

Kriz siirecinde verimli ¢aligmay1 6nleyen engelleri
ortadan kaldirmaktadir.

19

Orgiitiin amag ve hedeflerini siirekli gdézden
gecirmektedir
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Kriz siireciyle ilgili ¢ok yonlii degerlendirme

20 yapmaktadir.
21 | Kriz sonrasi durum analizi yapmaktadir.
22 | Kriz sonrasi yeni hedefler belirlemektedir.
23 Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve
eksiklikleri belirlemektedir.
24 | Kriz sonrasi yeni bir yapilanma ¢aligmasi yapmaktadir.
25 | Kriz sonrasi orgiitiin vizyonunu gelistirmektedir.
Kriz sonrasinda orgiitiin giiglii ve zayif yanlarim
26 1 .
gorebilmektedir.
27 | Krizle miicadelede etkin yontemler gelistirmektedir.
Yasanan krizleri firsata dontistiirerek orgiit igin yararl
28 . .
hale getirmektedir.
Kriz yonetim ekibinin yeni gelismelere uygun olarak
29 e . S
egitilmesine olanak saglanmaktadir.
Olasi krizle basa ¢ikabilmek i¢in yeni strateji ve taktikler
30 . .
belirlemektedir.
31 Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlar1 kullanma

firsat1 vermektedir.

Katkilarimiz i¢in Tesekkiir Ederim.
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Ek C:

5 '2 SAKARYA UYGULAMALI BILIMLER UNIVERSITESI REKTORLUGU
3 g Etik Kurulu

ETL)

Sayr :E-26428519-044-1518
Konu : Etik Kurul izni

LISANSUSTU EGITiM ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Madde 1 - Lisansiistii Egitim Enstitiisii Miidiirliigi'niin 10/12/2020 tarihli ve 100/11939 sayih
Arastirma Izni konulu yazis1 yazisi ve cki goriismeye acildi

Enstitimiiz Spor Yoneticiligi Enstiti Anabilim Dali dgretim iyesi Dr.Ogr.Uyesi Sevda

CIiFTCi'nin damismanhgim yaptig yiiksek lisans programi 6grencisi isa YALDIZ'n. tez ve bilimsel
cahsmalarinda " Kriz Yonetimi Olgegi" ile "Cevik Liderlik Olgegi " konulu ¢ahsmasmn Etik acidan

uygun olduguna oy birligi ile karar verilmistir.

Prof.Dr. Yusuf CAY
Etik Kurulu Baskani

Ek: Dilekge ve Ekleri ( 11 Sayfa)

Bu belge, givenli elektronik imza tle imzlanmastir.

Bilg igin: Seyda Atay

AdresEtk Kurla
Unvani: Birim Evrak Sorumiusu

Telefon No:0 264 616 00 09 Faks No:0 264 616 00 14
e-Postazetikia)subu.edu.tr Ekkuvlul Agwww. subu.edu.tr
Kep Adresic: yauy kep.tr
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