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OZET

Fitness Merkezi Yoneticilerinin Krize Kars1 Orgiitsel Tepkilerine Gore Liderlik
Stillerinin incelenmesi: Covid-19 Salgim1 Vakasi

Bu arastirmanin amaci, fitness merkezi yoneticilerinin, Covid-19 salgini
doneminde yasamis olduklar1 ve krize karsi vermis olduklar1 orgiitsel tepkilerinin
liderlik stilleri agisindan incelenmesidir. Arastirmada nitel aragtirma yontemlerinden
"Fenomenoloji" (olgu bilim) deseni kullanilmistir. Aragtirmanin ¢alisma grubu, amagh
orneklem yontemi kullanilarak belirlenmistir. Calisma grubu, Izmir ve Manisa
illerinde kurumsal spor merkezlerinde en az 1 yil siireyle isletmede yoneticilik yapan
6 spor yoneticisinden olugmaktadir. Arastirmada veriler, agik u¢lu soru metodu ile
olusturulmus 7 goriisme sorusu ile elde edilmistir. Arastirmada veri toplama yontemi
olarak, “goriisme” yaklagimi kullanilmistir. Goriismeler, ses kayit cihazi ve not alma
yontemleri kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirmada veriler betimsel veri analizi
yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Aragtirmada kriz genel temasi altinda krizin sok
asamasi, inkar etme asamasi, kabullenme asamasi, uyumsuzluk asamasi, uyum
saglama asamasi ve krizin tiim siire¢leri olmaz iizere 6 alt tema olusturulmustur.
Liderlik genel temasinda ise katilimer liderlik, otokratik liderlik ve danigsman liderlik
olmak {izere 3 alt tema olusturulmustur. Arastirmanin sonucunda, fitness merkezindeki
yoneticilerin krize kars1 vermis olduklari 6rgiitsel tepkilerine gore sergilemis olduklari
liderlik stilleri analiz edilip katilimcilarin goriisleri incelendiginde tiim kriz siirecinde

yoneticilerin katilimer liderlik stili gosterdikleri goriilmektedir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, kriz, kriz yonetimi, fitness merkezi



ABSTRACT

Examining the Leadership Styles of Fitness Center Managers According to

Their Organizational Response to the Crisis: The Covid-19 Outbreak Case
The aim of the research is to examine the organizational responses of fitness
center managers to the crisis during the Covid-19 epidemic in terms of leadership
styles. In the research, "Phenomology" (phenomenology) design, which is one of the
qualitative research methods, was used. The study group of the research was
determined by using purposive sampling method. The working group consists of 6
sports managers who have been working in corporate sports centers in Izmir and
Manisa for at least 1 year. The data in the research were obtained with 7 interview
questions formed by open-ended question method. In the research, the "interview"
approach were used as the data collection method. The interviews were conducted
using a voice recorder and note-taking methods. In the study, the data were analyzed
using the descriptive data analysis method. In the research, 6 sub-themes were formed
under the general theme of crisis: shock stage, denial stage, acceptance stage, non-
compliance stage, adaptation stage and all processes of the crisis. In the general theme
of leadership, 3 sub-themes were formed as participatory leadership, autocratic
leadership and advisory leadership. As a result of the research, the leadership styles of
the managers in the fitness center according to their organizational reactions to the
crisis were analyzed and the opinions of the participants were examined, it was seen

that the managers showed a participatory leadership style during the entire crisis.

Keywords:  Leadership, crisis, crisis = management,  fitness  center
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GIRiS

Liderlik, ilham veren, takipgilerini pesinden siiriikkleyen, kitlesine amaglarina
ulagmalarinda yol gosteren kisi olarak tanimlanmaktadir. Bir liderin iyi olup olmadig1
yasanilan aksilikler neticesinde belli olmakla beraber bir kriz esnasinda lider, 6rgiitii
ayakta tutabilecek ve c¢alisanlarina gerekli motivasyonu saglayabilecek yeterli
donanima sahipse o lider ayni zamanda iyi bir yonetici olabilmektedir (Avct ve
Topaloglu, 2009).

Biitiin insanligin sistemini degistiren, rutinlerini bozduran koronaviriis
hastalig1 da kriz olarak degerlendirilmektedir. Bu hastalik, 13 Ocak 2020'de ilk kez
Cin'de goriilmiistiir. Hastalik, solunum yolu rahatsizlig1 (ates, oksiiriik) gibi belirtiler
gosteren bir grup hasta {izerinde yapilan arastirmalar sonucunda netlesmistir
(https://covid19.saglik.gov.tr). Covid-19 Diinya Saglik Orgiitii tarafindan pandemi
olarak ilan edilmistir (Budak ve Korkmaz, 2020).

Saglik sektorii basta olmak iizere, insanligin tim sosyal hayatini, ekonomik
durumunu, giinliik aktivitelerimizi kokiinden degistiren Covid-19 salgim1 sporun da
tiim alanlarin1 derinden sarsmustir (Tiirkmen ve Ozsar1, 2020).

Covid-19 siirecinde kalabaliktan kaginmak, yiiz maskesi takma zorunlulugu
gibi koruyucu Onlemler alinmaya baglanmistir ve bu Onlemler uygulanmaya
baslandiginda tiim sektorler bu koklii degisimde ticari kayba ugramistir (Eraslan,
2022). Salgin doneminde saglik sektorii (Cetin ve ark., 2021), turizm sektorii (Acar,
2020), psikoloji alan1 (Tongil, 2020), egitim sektorii (Cigek ve ark., 2020), spor
sektorii (Tiirkmen ve Ozsar1, 2020) gibi bircok alanda ¢alismalar yapilmustir.

Covid-19 salgin doneminde spor sektorii ile ilgili yapilmis ¢aligmalar
incelendiginde, koronaviriisiin spor sektoriine etkilerini inceleyen (Tirkmen ve
Ozsar1, 2020), Covid-19 siirecinde egzersiz ve maskenin etkisini inceleyen (Pifarre,
Zabala, Grazioli ve Maura, 2020), Covid-19 siirecinde ruh sagligini ve fiziksel
aktivitenin roliinii inceleyen (Ai, Yang, Lin ve Wan, 2021), Covid-19'un normallesme
déneminde spora ve antrendrlere etkisini inceleyen (Cakir, 2020) pek ¢ok caligmaya
rastlanmistir. Fakat fitness sektorti ile ilgili yapilmis ¢aligmalar incelendiginde, Covid-
19'un Istanbul ilindeki fitness merkezlerine etkisini inceleyen (Ulusoy ve Ozer, 2020),
genel olarak koronaviriisiin fitness sektoriine etkilerini inceleyen (Eraslan, 2022) ve
Covid-19 siirecinde fitness merkezlerindeki iiyelerin korku ve kaygilarini inceleyen

(Ozgelik, Dénmez, Isik ve Giingdr, 2022) ¢alismalar oldugu da goriilmektedir.



Spor alani igerisinde Fitness sektorii de pandemiden ciddi sekilde etkilenen
sektorler arasindadir (Eraslan, 2022). Buradan yola ¢ikarak aragtirmanin amaci, fitness
merkezi yoneticilerinin Covid-19 salgint doneminde yasamis olduklar1 ve bu krize
vermis olduklar1 tepkilerinin liderlik stilleri agisindan incelenerek bu konuda literatiire
katk1 saglamaktir ve bu caligmada kriz asamalarinda hangi stillerinin gosterilecegi
sorularina cevap aranmistir.

Bu tez 4 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde literatiir bilgisi, ikinci bolim
arastirmanin yontemi, li¢iincli boliim bulgular ve yorum, dordiincii boliimde ise sonug

ve Oneriler yer almaktadir.



BiRINCi BOLUM
LITERATUR TARAMASI
1.1. LIDER ve LIDERLIK

Lider kelimesi 1300'li yillarda ortaya c¢ikmustir ancak liderlik kavraminin
kullanilmas: ilk kez Ingiliz parlamentosunun kontrolii ve politik etkisini konu alan
yazilarda yani 19. yiizy1l baglarinda goriilmiistiir (Uzun, 2005). Liderlik, ¢ok uzun
stirelerdir iizerinde caligilan bir konu olmakla birlikte daha 6ncesinde askeri, politik ve
dini alanlarda kullanilan liderlik kavrami, sanayi devrimi sonrasinda orgiitsel alanda
da onem gormiistiir ve oOrgiitlerin ihtiyacglar1 degistik¢e liderlik kavrami da zaman
icerisinde gelismelere maruz kalmistir (Akbaba ve Erenler, 2008:22).

Liderlik, alan yazinda fazlasiyla iizerinde calisma ve arastirma yapilan
konulardandir. Ciinkii liderlik konusu farkli alandaki insanlar i¢in farkli anlamlara
gelmektedir. Bu sebeple liderlik gii¢, otorite, isletme yonetimi, idare ve kontrol gibi
kavramlarla harmanlanmamalidirlar (Oztekin, 1996). Cooper'a gore (2003) liderlik,
asil olarak belirli bir hedefe yonelik olarak orgiit liyelerinin atilimlarini planlama,
giidiileme ve denetleme isi olarak tanimlanmaktadir (Cooper, 2003:17).

Sozlikte lider, yoOnetimde giiclii etkisi olan, Onder, sef olarak
tanimlanmaktadir. Bir parti veya kurulusun iist mertebesinde gorevli olan kisi de lider
olarak tanimlanmaktadir. Liderlik ise, yarismada o6nde olan kisi veya takim olarak
anlamlandirilmaktadir (TDK, 2022).

Avci ve Topaloglu'na (2009) gore lider; orgiit ¢alisanlarinin sahip oldugu
fikirler, diislinceler ve dayandirdiklart ilkeler iistiinde toplandig1 ve 6zdeslestigi; bir
hedefe dogru insanlar1 arkasindan getirdigi ya da bagkalarin1 belirli hedefler
dogrultusunda tutuma siirtikleyen kisi olarak ifade edilmektedir (Avci ve Topaloglu,
2009:3).

Bagka bir ifadede ise lider, orgiitteki diger tiyeleri, tiyesi olduklart orgiitiin
edinim ve yeterliligine katkida bulunmalar i¢in etkileme ve giidiileme becerisine sahip
olan kimse olarak tanimlanmaktadir (House, Javidan, Hanges ve Dorfman, 2002;

Bakan, 2008).

Cesitli kaynaklar tarafindan ifade edilmis tanimlara bakildiginda liderlik

siirecinin alt yapisini, bir kimsenin digerlerini harekete geg¢irme oldugunu



sOyleyebilmektedir. Liderlik konusu ile ilgili yapilan ¢aligmalar genel olarak, liderin
digerlerini neden ve nasil etkiledigi; bu etkilenmede hangi mekanizmalarin aktif
oldugu ve digerlerini etkilemede liderlerin kullandig1 gii¢ kaynaklar1 iizerinde
yogunlagsmistir. Liderlik i¢in, bireyin {ist bir mertebede sorumluluga ve resmi yetkiye
sahip olmasi gibi 6zellikler gereklilik gostermemektedir. Liderlik degisik seviyelerde
goriilebilmektedir. Onemli olan &rgiitii pesinden getirtebilmesi, hedefleri belirlemek
ve bu hedefler dogrultusunda 6rgiitii harekete gecirebilmektir (Simsek, 2006: 3).
Lider ve liderlik ile ilgili yapilan tanimlamalarin alisilagelmis 6zelliginin, bir
orgiit olmadan lider ve liderligin olusmayacag1 oldugudur (Cift¢i, 2021). Dolayisiyla

bir liderin tagimas1 gereken niteliklerde ayrica nem tagimaktadir.

1.1.1. Liderlik Ozellikleri

Lider ve astlar1 arasindaki iletisimin nasil isledigi, bu iletisimin kalic1 olup
olmadig1r konusunda fazlasiyla ¢alisma yapilmis ve ozellikler yaklagimi teorisine
ulagilmistir. Bu teoriye gore liderlik roliinii ortaya ¢ikaran 6zellikler zeka, inanilirlik,
giivenilirlik, dogruluk, kavramsal yetenek, empati, dinleme ve etki gibi 6zelliklerdir

(Saylh ve Baytok, 2014:19; akt. Bektas, 2016).

Ince, Bediik ve Aydogan (2004) ise liderlerin ayirt edici 6zelliklerini su sekilde
siralamistir: Astlar, lideri net karar verebilen, iist mertebede olan ve ihtiyaglar
neticesinde ekibine yon veren biri olarak tanimlar. Lider, ekibinin basarisina katkida
bulunabilecekse liderlik etmelidir. Genel olarak liderin 6zellikleri, insan iligkileri 1yi
olan, kendine giiveni tam, isine sadik, tutkulu ve ileri goriislii olmalidir. Lider, ekibi
kendini gelistirdikge mutlu olan, 6rgiitiin dinamigini arttiran ve degisime agik biri

olmalidir (Ince vd., 2004).

1.1.2. Liderin Gii¢c Kaynaklar

Sahin'e (2018) gore gii¢ liderin astlarini etkilemede 6nemli bir 6l¢iittiir. Liderin
komutlar yerine getiriliyorsa o lider giigliidiir. Liderin gii¢ kaynaklari iizerine yapilmis
arastirmalar incelendiginde French ve Raven (1959) tarafindan olusturulan giic
kaynaklar1 smiflandirmasi en ¢ok kabul goren smiflandirma olmustur. Bunlar
sirasiyla; yasal gii¢, odiillendirme giicli, cezalandirma giicli, uzmanlhk giicii ve

begeniye dayanan gii¢ olmak tizere 5 adet gii¢c kaynagi vardir.



Yasal giic, otorite giicii olarak bilinmektedir ve astlar, liderin kendilerinden bir sey
yapmasini istediginin farkindadir ve bunu kabullenmislerdir. Odiillendirme giiciinde
liderler, astlarina iicret ve terfilerle odiillendirerek etkilemektedir. Cezalandirma giicti
ise Odiillendirme giiciiniin zitt1 olan bir tiirdiir. Bu gii¢ korkuya dayalidir ve lider,
astlara kars1 isten atma, terfi vermeme, baska yere gorevlendirme hakkina sahiptir.
Uzmanlik giiclinde lider, is ile ilgili belli bir bilgi ve beceriye sahip oldugu giictiir.
Liderin bilgi sahibi olmas1 astlar1 etkilemede liderin isini kolaylagtirmaktadir.
Begeniye dayanan gii¢ kaynagi ise, liderin kisilik 6zellikleri ile ortaya ¢ikmaktadir
(Sahin, 2018).

1.1.3. Liderlik Yaklasimlan

Liderlikle ilgili yapilan ¢alismalar sirasiyla; ozellikler, davranissal,
durumsallik ve alternatif yaklagimlar olmak iizere 4 baslik altinda toplanmistir (Demir
vd., 2010).

1.1.3.1. Ozellikler Yaklasimi

Bu yaklagim ilk olarak subaylara ihtiya¢ duyuldugu dénem olan I. Diinya
Savasi'nda ortaya ¢ikmaktadir. Amerikan Psikoloji Dernegi'nden gérevlendirilen bir
grup psikolog A.B.D. ordusuna askeri personel se¢imi i¢in gorevlendirilmistir.
Psikologlar, Alfa Zeka Testi basta olmak iizere pek ¢ok 6lgme araci gelistirmislerdir
ve buna benzer 6l¢gme araglarinin endiistride kullanilmasiyla ozellikler yaklagimi
meydana gelmistir. Bu yaklagimin amaci, lideri lider yapan nedir bunu arastirip
bulmak ve bu neticede gelecegin liderlerini yetistirebilmektir. Ozellikler yaklasimina
gore liderlik, dogustan gelen bir 6zelliktir. Sartlar ne olursa olsun bu kisiler kendilerini
mutlaka belli edeceklerdir. Bu yaklagim lideri lider yapan 6zelliklerin karakteristik
ozellikler oldugunu savunur (Simsek, 2006:10).

Ozellikler yaklasimu ile ilgili yapilan ilk calismalar incelendiginde, liderin
ozelliklerinden yola ¢ikarak lider belirlenmeye calisilmistir. Fiziksel, kisisel ve bireyin
dogustan var olan 6zellikleri incelenmistir. Liderin 6zellikleri ile yuriittigii liderlik
siireci arastirilmistir. Bu siiregte basarili ve basarisiz olan liderlerin 6zellikleri

kiyaslanarak liderligin ortak 6zelliklerini bulmak i¢in calisilmistir (Aykan, 2002: 66).

Ozellikler yaklasimi liderligi agiklamada yetersiz kaldig1 i¢in 1950'li yillarda

etkisini kaybetmis, artik liderin 6zelliklerinden ¢ok liderin davraniglar1 arastirilmaya
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baglanmigtir. Bireyin liyesi oldugu grubun amaglarina ulagsmasinda gruba katki
saglayabilecek davraniglari incelenmeye baglanmis ve davranigsal yaklasim meydana

gelmistir (Simsek, 2006:11).

1.1.3.2. Davramssal Yaklasim ve Alaninda Yapilmis Calismalar

Davranigsal yaklagim, liderligin 6neminin sahip olunan 6zelliklerle degil de
davraniglarla belirlendigini savunur. Yaklasima gore liderlik, dogustan kazanilmaz
egitim yoluyla kazanilir. Liderin, Orgiit icerisinde hedefleri gerceklestirmedeki
davraniglari, astlar ile iliskileri, orgiite baglilig1 ve orgiit icin verilecek kararlara olan
katkis1 gibi davranislar bu yaklasim i¢in 6nem arz etmektedir (Simsek, 2006:12).

Tengilimoglu'na (2005) gore bu yaklasim alaninda uzman yénetim bilimcilerin
yapmis olduklar1 ¢alismalarla gelismistir. Genel olarak caligmalarin birlestigi nokta,
liderlik davranisi gosterilirken iki konu 6nemsenmektedir. Bu konular ise veya goreve
yonelik olma ve kisiye yonelik olmadir. Calismalarin sonucunda birgok cesitli tarz
belirlenmis, bunlarin siireci aragtirilmistir ve davranigsal kuram her ne kadar liderlik
siirecine katki saglasa da etraftaki kosullar diisiiniiliince yetersiz kalmistir

(Tengilimoglu, 2005:4-5).

1.1.3.2.1. Kurt Lewin'in Liderlik Tipleri

Psikoloji alaninda 6nde gelen isimlerden Kurt Lewin ve arkadaslar1 liderlik
davraniglart iizerinde c¢aligmalar yapmislardir, "otoriter", "demokratik", ve
"miidahalesiz" olmak iizere ii¢ liderlik davranisin1 6ne ¢ikarmiglardir. Arastirma 10
yas grubundaki cocuklar {izerinde gergeklestirilmistir. U¢ gruba ayrilan ¢ocuklardan
cesitli faaliyetler yapmalar1 istenmistir. Arastirma sonucuna gore ¢ocuklarin ti¢ farkl
liderlik altinda farkli davranislar gosterdigi gortilmustiir. Arastirmay1 bazi liderlik
davraniglarinin bagimsiz sekilde benimsenebilmesi dnemli kilmistir. Lewin'in yapmis
oldugu calismaya gore otoriter grup, faaliyetlere kurallar getirerek daha fazla is
yapmiglardir fakat demokratik grup, diger iiyelerin fikirlerine gore faaliyetleri
gerceklestirdikleri igin otoriter grup kadar is yapmasalar da daha kaliteli yiiksek
tatminli is yapmuglardir (Alganer, 2002:6, 7; Alkin, 2007).



1.1.3.2.2. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar

Davranissal liderlik alaninda Ohio State Universitesi bu alana onciiliik eder
nitelikte aragtirmalar yapmis ve bu arastirmalar davranigsal liderlik modelinin
gelismesine biiyiik katki saglamistir.

Calismalar 1945 yillarinda baglamistir. Bu caligmalarin genel amaci liderin
nasil etkin olacaglr yoniindedir. Calismada liderlik davranislarina yodnelik farkl
tanimlar yapilmis ve bu tanimlar faktor analizi ile incelenerek liderlik davraniglarini
ortaya ¢ikaran faktorler belirlenmistir. Calismanin sonunda iki temel boyut ortaya
cikmistir. Bunlar kisiyi dikkate alma ve isi dikkate almadir (Bolat vd., 2008:174).

Liderin astlar1 ile arasindaki saygi ve giiven iliskilerini, dostluk iligkilerinin
gelismesi yonilindeki davraniglart 6n plana ¢ikartan boyut kisiyi dikkate alma boyutu
olarak degerlendirilirken, yapilacak olan isin zamaninda yapilmasi ve astlar1 organize
edebilme, iletisim kurabilme gibi konularda yonlendirme yapabilme konularini hedef

alan boyut ise isi dikkate alma boyutu olarak degerlendirilmistir (Kogel, 2011).

1.1.3.2.3. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar

Ohio State Universitesi ile aym zamanlarda baslayan Michigan
Universitesi'ndeki liderlik calismalarinda Ohio State calismasina benzer sonuglarla
karsilasilmistir.

Aragtirma Rensis Likert tarafindan yliriitilmiistiir. Arastirmada basarili
orgiitler incelenerek bu oOrgiitlerdeki liderlik davraniglarimi = gézlemlemek
amaclanmistir. Bu calismada farkli orgiitler igerisindeki az ve cok ¢alisan isciler
gozlemlenmistir ve liderin farkini ayirt ederek etkin bir lider nasil olur sorusuna cevap
aramislardir (Ozkalp ve Kirel, 2010:312).

Bu liderlik caligmasinda destek, karsilikli iliskileri kolaylastirma, amacin
vurgulanmasi ve isi kolaylastirma olarak dort temel unsura dikkat ¢ekilmistir (Zel,

2006:128; Eryesil ve Iraz, 2017).



1.1.3.2.4. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Calisma liderlerin davraniglarini incelemek ve belirlemek amaciyla Robert
Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilen bir yonetim tarzi matriksidir.

1964 yilinda Blake ve Mouton liderlik davraniglarini incelerken kisilerarasi
iliskilere yonelik olma ve iiretime yonelik olma seklinde iki boyut gelistirmiglerdir.

Bir lider incelenirken onun insan iligkilerine veya iiretilene yonelme konusunda
se¢imi dikkate almir. Insan iliskilerine yonelik olma boyutunda gruptaki motivasyon
i¢in gerekli olan tiim kosullar1 lider saglamaktadir. Uretilene yonelik olma boyutunda

ise lider, olusturulan iirliniin kalitesine odaklanir (Yilmaz, 2011:48).

1.1.3.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Davranigsal liderlik teorileri arasinda ele alinan son yaklasim Rensis Likert
tarafindan ortaya atilmistir. Her grubun kendine has Ozellikleri ve ayirt edilecek
davraniglart bulundugu savunulan bu sistemde boyutlar 4 maddede incelenmektedir.
Sistem 1'de, yonetim astlarin giiven eksikligine dayanarak kuruludur, astlar iistlerine
kars1 diistincelerini rahat ifade edemezler ve son karari hep yonetici vermektedir.
Sistem 2, Sistem 1'den farkli olarak verilecek karar astlara da iletilmektedir. Sistem
3'de astlar iistleriyle rahat iletisim kurabilmektedir, ana kararlar1 {ist yonetim daha 6zel
kararlar1 astlar verebilmektedir. Sistem 4'de ise yonetim astlara tamamen
glivenmektedir, ast-iist iligkisi gayet serbest, hiyerarsi olmamakla birlikte verilecek

kararlar tiim Orgiit iiyeleri tarafindan ortaklasa verilmektedir (Torlak, 2008:266)

1.1.3.3. Durumsallik Yaklasimi ve Alaninda Yapilmis Calismalar

Bu yaklagimin vurguladigi durum, liderlikte en uygun davranigin sahip olunan
ozellikle veya egitimle olmadigidir. Liderlik, tamamen duruma gore degiskenlik
gostermelidir. Liderlik siireci kosullar dikkate alinarak aciklanmaya calisilir. Kisisel
ozelliklerin veya davraniglarin 6nemi yoktur énemli olan o an i¢inde bulunulan
durumdur. O an kosullar ve sartlar neyi gosterirse ona gore liderlik yapilanabilecegi
savunulur (Tengilimoglu, 2005:5).

Bolden'e (2003) gore bu yaklasimda isletmenin diizeyine gore gerekli goriilen
liderlik tarzi olabilmektedir. Yani ortaya ¢ikan farkli duruma gore farkli liderlik
sergilenebilir (Giderler, 2005:69). Bazi durumlarda katilimci liderlik yaklagimi
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gosterilmesi gerekirken, baz1 durumlarda da otokratik liderlik yaklagimi sergilenebilir
(Bolden vd., 2003:6).

Durumsal liderlik alaninda ortaya atilan teoriler liderlik alaninda yapilan son
calismalardir. Bu teoriler liderin davranislarini agiklamak i¢in i¢inde bulunulan durum
ve kosullar neticesinde yapilmaktadir.

Arastirmacilar en iyi olarak tanimlanabilecek bir liderlik modelinin olmadigini,
davraniglarint  bulundugu duruma gore evirebilen kisilerin etkin bir lider

olabileceklerini sdylemektedirler (Bakan, 2004:34; Bakan, 2008).

1.1.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler, lider davranislarini incelerken durumlara ve kosullara odaklanmastir.
Bu modelde liderin etkinligini ti¢ 6nemli faktor belirler. Bunlar sirasiyla; lider-iiye
iliskileri, gorev yapisi ve liderin gii¢ konumudur (Kogel, 2011:585).

Chelladurai'a (1999) gore Fiedler liderlik etkinligini, liderlik tarzi ile durumsal
olumluluk arasindaki uyuma baglamaktadir. Liderin tarzi (calisan veya iligkiler
yonelimiyle karsilastirildiginda gbrev yonelimi) nispeten istikrarli bir kisilik
ozelligidir. Fiedler'e gore, durum, astlari tizerinde etki uygulamakta lider i¢in az ya da
cok elverisli olabilir. Durumun elverigliligi asagidaki faktorlere gore belirlenir:

-Lider- tiye iligkileri (iiyelerin arkadagligi ve saygisinin boyutu)

-Gorev yapisi (hedeflerin ve siireglerin netligi)

-Liderin gii¢ konumu (6diiller iizerindeki otorite, kontrol ve cezalar).

Bir diger ifadeyle durumun gerektirdigi talepler ve kisitlamalar dayatmalar,
sorumlulugu altindaki iiyelerin tercihleri ve kendi kisisel 6zellikleri bir liderin gercek
davranigini etkiler. Lider 6zellikleri yetenegi igerir. Fiedler gibi bazi teorisyenler, lider

kisiliginin bu faktorlerin en etkilisi oldugunu savunurlar (Chelladurai, 1999).

1.1.3.3.2. Yol-Amac Teorisi

Yol- amag teorisi durumsal liderlikte ele alinan teorilerden ikinci sirada yerini
almaktadir. Robert House ve Martin Evans (1970) tarafindan 6ne siiriilen bu teoride
lider, astlar1 belirlenen amaca ilerlemeleri i¢in motive eder (Eren, 2000; S6kmen ve
Boylu, 2009).

Ozkalp ve Kirel'e (2010) gore bu teoride dort cesit liderlik davranisi

belirlenmistir. Yonlendirici lider, astlardan bekledigini agik¢a dile getirir, gruba
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onciiliik eder. Destekleyici lider, astlara arkadasca davranir ve onlari motive eder.
Katilimer lider, karar verme aninda astlara danisir, onlarin fikirlerinden yola ¢ikarak
karara varilir. Basariya yonelik lider ise, amaca ulagsmada astlardan tam destek

saglayarak tam performans bekler.

1.1.3.3.3. Vroom ve Yetton’un Liderlik Modeli

Diger bir adiyla karar agact modeli olan bu liderlik modelinde, liderligin
durumlara ve kosullara bagli degisebilecegi, her ortamda ayni liderlik tarzinin
gosterilemeyecegini savunur. Vroom ve Yetton (1970) Onciiliiglinde ilerletilen
calismada ti¢ kritik 6ge 6n plandadir. Kararin niteligi, kararin kabul edilebilirligi ve
zamaninda davranmaktir (Zel, 2006).

Otokratik 1-2, danigmaci 1-2, grup 1-2 ve yetki devreden lider olmak iizere bu
tic kritik 6geye gore de dort ¢esit karar verme sekli vardir. Liderin bilgisi oldugu
konuda sorunu kendi kendine ¢6zebilmesine Otokratik-1, liderin sorunu kendi basina
¢Ozebilmesi i¢in astlarindan ek bilgi istemesine Otokratik-2 denilmektedir. Lider
kendisi karar vermeden once astlarindan bireysel bilgi aliyorsa Danismaci-1, grup
halinde bilgi aliyorsa Danismaci-2 olarak degerlendirilmektedir. Lider sorunu
astlariyla bireysel tartistyorsa Grup-1, tiim ekip birlesip liderin kendi diislincesini
bilmeden soruna demokratik bir ¢dziim araniyorsa Grup-2 stili denilmektedir. Yetki
devredende ise lider, sorunun ¢6ziim sorumlulugunu astlarina birakmistir (Yaman,
1998).

1.1.3.3.4. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Durumsal teoriler arasinda ele alinan son teori Paul Hersey ve Kenneth
H.Blanchard (1980) tarafindan gelistirilmistir. Davranigsal teori gibi bu durumsallik
teorisinde is ve insan iligkilerine dikkat ¢ekilmistir. Bu teoride dort model tarz iizerinde
durulmustur. Anlatan liderde isin yiiksek, insan iliskilerinin diisik oldugu
aciklanmaktadir. Iletisim tek yonliidiir ve lider, astlar1 ydnlendirmektedir. Satan
liderde, is ve insan iligkileri yliksektir. Lider hem yonlendirmekte hem de astlara
rehberlik ederek onlar1 desteklemektedir. Katilimer liderde, is diisiik, insan iliskileri
yluksektir. Lider, genellikle astlariyla beraber karar verir. Yetki goceren liderde ise, is

ve insan iliskileri diisiiktiir. Iletisim kopuktur (Ozkalp ve Kirel, 2010).
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1.1.4. Modern Liderlik Yaklasimlar:

1.1.4.1. Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Liderlik alaninda yapilan son g¢alismalarda karizmatik liderligin iizerinde
durulmaktadir. Karizmatik liderlikte, liderin kisisel becerileri 6n plandadir. Ekipte
giice sahiptir (Tengilimoglu, 2005:6-7).

Imaj yaratir, ekibine giiven verir, motivasyonu hep yiiksek tutar ve ydnetim
giicii yiiksektir. Bu liderlik yaklagima 6rnek olarak Martin Luther King ve Mahatma
Gandi gosterilmektedir. Bu liderler problemleri hemen ¢ozer ve olasi tehlikeleri hemen
farkedebilirler. Kendini takip eden kitleye uygun olarak davranislar géstermektedir

(Simsek, 2006:25, 26).

1.1.4.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklasimi

Etkilesimci liderlik yaklasiminda astlar gorev ve sorumluluklarini layigiyla
yerine getirdiklerinde ddiillendirilirler. Bir takim o6diiller araciligiyla astlarin lideri
stirekli takip etmesini amaglayan etkilesimci liderlik yaklasimi, kurallarda sadece ufak
tefek degisiklikleri hedefler. Bu sebeple bir bireyle gruptaki diger bir iiyenin
birbirinden farkli bir hedefi olmamaktadir. Baska bir ifadeyle etkilesimci lider,
astlarinin  ihtiyaclarmi kabul ettigi ve Odiillendirdigi, kendisiyle izleyeninin
birbirleriyle karsilikli olarak bagli olduklari bir iligki siirecine sokmaktadir. Lider,
astlarinin hedeflerine ulagmasina yardimer olur ¢iinkii astlarinin da ona uymasinin
kendi ¢ikarlar1 agisindan dogru oldugunun farkindadirlar (Iscan, 2006:165).

Simsek'e (2006) gore etkilesimci lider, hedeflere ulasma asamasinda astlarina
yardimc1 olmakta ve hedefe ulasildiginda astlarina iyi geri dontigler 6rnegin para, terfi
vb. odiller vererek onlar1 tatmin etmektedir. Lider hedefe ulasilmadiginda ise
yaptirim uygulamaktadir. Sonu¢ olarak bu liderlik yaklasiminda astlarin hedefe
ulagsmak icin daha ¢ok emek gostermeleri i¢in para ve terfi gibi somut ddiillendirmeler
kullanmaktadir (Simsek, 2006:27).

Chelladurai'a (1999) gore etkilesimci liderlik, ¢alisma grubu ortaminin bir
Olclide istikrarli oldugu ve hem liderin hem de {iyelerin ¢alisma grubunun
amaglarindan ve siireglerinden memnun oldugu varsayimina dayanir. Grubun iiyeleri

istikrarli bir dizi ihtiya¢ ve arzuya sahiptirler ve kendi ihtiya¢ ve arzularimi tatmin
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edecek lider ile kendileri arasindaki etkilesim unsurlarinin farkindadirlar (Chelladurai,

1999).

1.1.4.3. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik Yaklasimi

1978 yillarinda Burns tarafindan etkilesimsel liderlik kavraminin yaninda
doniistimcii liderlik kavrami da literatlire girmistir. Bu kavramin ortaya ¢ikmasinda
yeni yonetim yaklagimlari, teknikleri ve baskici rekabet ortamimin rolii biiyiik
olmustur. Gliniimiizde ise bu yaklasimin lidere hangi katkilar1 olduguna yoénelik
arastirmalar hala devam etmektedir (Bolat ve Seymen, 2003:62- 63).

Bu yaklagimin diger yaklagimlarindan farki, astlarina odaklanmaktadir, lider
onlara gilivenir ve astlar ile ikili iletisim halindedirler. Lider, orgiitiin beklentilerini
gergeklestirme yoniinde astlarina yardimeir olmakta ve onlar1 odillerle daha da
heveslendirmektedir. Bu tiir liderler degisimi kesinlikle gerekli gormektedirler ve bu
beklentilerin karsilanmasinda degisim icin 6zel olarak bir girisimde bulunmaktadirlar
(Simsek, 2006:27).

Doniistimcii lider astlar1 i¢in 0rnek olacak davranislar gostermektedir. Lider
astlar icin takdir goren, saygi gosterilen ve gliven duygusu beslenilen kisi olarak
benimsenmistir. Lider ayn1 zamanda zorluklarin iistesinden gelerek astlarina giiven
duygusu vermekte ve astlar lideri zamanla 6rnek almaya baglamakta ve lider ile astlar

benzer diislince ve fikirleri paylasacaklardir (Demir ve Okan, 2008:76).

1.1.5. Liderlik Stilleri

Liderin yoOnettigini gruba karsi davraniglariyla alakali olarak farkli liderlik
stilleri aciklanmigtir. Yonetim asamasinda kendi liderlik stilini segmek isteyen
yoneticiye cesitli liderlik stilleri farkli bakis agis1 saglamistir (Ciftei, 2021). Liderlik
stilleri, Kurt Lewin’in otokratik, demokratik ve tam serbesti saglayan liderlik stillerine

ek olarak, katilimc1, danisman liderlik stillerini de kapsamaktadir.

1.1.5.1. Demokratik Liderlik / Katilime1 Liderlik Stili

Demokratik diger adiyla katilimer liderlik tarzinda, lider yonetimdeki gorevini
astlar1 ile paylasir. Astlar yaptiklar1 isin bilincindedir ve lider tarafindan

giidiilenmektedirler. Bu tip liderler astlar1 etkilemede uzmanlik giiciinii kullanir ve
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astlar gorevlerini uygun bir sekilde yerine getirdiginde lider tarafindan takdir edilir.
Demokratik liderligin en ayirt edici 6zelligi ise orgiitiin hedef planlamasinda astlardan
fikir alarak karar vermesidir (Tengilimoglu, 2005:7-8).

Bu liderlik stilinde lider, yonetim faaliyetlerini astlar1 ile gergeklestirir.
Orgiitiin isleyis planlamalarii, denetimini ve ydnetimini katilm ilkesinden yola
cikilarak birlikte gerceklestirirler. Orgiitiin amaclarmin belirlenmesinde ve amaclari
gergeklestirmenin yollar1 orgiit iiyelerinin kendi igerisinde serbest tartismalariyla
belirlenirken lider sadece alinacak kararlarda yonlendirici roliindedir (Ciftgi, 2021).
Bu liderlik stilinin olumlu yanlar1 yaninda en belirgin olarak ifade edecegimiz olumsuz
ozelligi ise, lider her konuda astlar ile hareket ettigi icin karar alip onu uygulama

asamasinda zaman kaybina yol a¢ilmaktadir (Alkin ve Unsar, 2007).

1.1.5.2. Otokratik Liderlik Stili

Otokratik liderlik, yonetim egitimi almis bu alanda birikim elde etmis insanlar
icin bir liderlik stilidir. Lider, duygu ve diisiincelere 6nem vermeksizin yetkiyi
tamamen kendinde tutarak isleri ytriitmektedir. Bu liderlik stilini sergileyen liderin
astlarinda, 1s tatminsizligi yliksek, oOrgiitle olan baglar1 disiiktiir. Lider, gic
kaynaklarindan yasal giicii, cezalandirma giiclinii ve ddiillendirme giiclinii kullanir
fakat siki yonetimden kaynakli astlar, lidere diigmanlik besleyebilmektedir.
Literatiirde patron davranislt liderlik olarak da gegmektedir (Sahin, 2018).

Safakli'ya (2005) gore bu liderlik stilinde astlarin s6z hakki yoktur her tiir karar
lider tarafindan astlara hi¢ danisilmadan verilmektedir. Astlar, tiim emirlere itiraz
etmeden uymalidir ve lider kendisine tamamen giivenilmesini ister. Otokratik
liderligin basarili sonu¢ verebilmesi i¢in lider, astlarin kendisine saygi duyacak

pozisyona gelmeleri icin giiclii ve zeki olmalidir (Safakli, 2005:134).

1.1.5.3. Tam Serbesti Tamyan Liderlik Stili

Bu liderlik stilinde lider, elindeki yetkiyi neredeyse hi¢ kullanmaz bu sebeple
astlar kendi halinde isleri yiiriitmektedir. Lider, astlarin ¢dzemedigi durumlarda
konuya dahil olmaktadir onun disinda astlar tiim sorunlar1 kendi imkanlariyla ¢ozmeye
caligmaktadirlar. Astlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in iy1 bir stil olan bu liderlikte

sorumluluktan ve isten kagan astlar i¢in basarisiz bir stildir (Sahin, 2018).
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Eren (2008)'e gore lider, kendisine verilen yetkiyi benimsemeyip bu yetkiyi
astlara birakmistir. Bu tip liderlikte yonetim yetkisine az ihtiya¢ duyulur ve tim

planlama ve programlama yiikii astlardadir (Eren, 2008:457; Demir ve ark., 2010).

1.1.5.4. Damisman Liderlik Stili

Danigsman liderlik stili, ekip olusturmay1 hedefleyen, planlar olusturup ve
kararlar almak icin baskalarinin becerilerini kullanan bir liderlik stilidir. Liderler,
bilingli ve stratejik kararlar almalarina yardimei olacak onerilerini ve goriislerini almak
icin ekiplerine danisir ve onlarin fikirlerini alarak ekip iiyelerinin gorevlerine karar
verirler (Amabile, Schatzel, Moneta ve Kramer, 2004)

Mahnegar ve Far' a (2015) gore danigsman liderlikte iiste karsi gliven hissi
tamdir ve astlar konular tartismak icin oldukea dzgiirdiir. Ustler, problemleri ¢c6zme
asamasinda genellikle astlarindan fikir alirlar (Mahnegar ve Far, 2015; akt. Kiplangat,
2017). Ust yonetim, genel kararlar ve politikalar iizerinde kontrole sahipken, belirli
kararlar daha alt seviyelere devredilir. Iletisim hem asag1 hem yukar1 yonliidiir (Gonos

ve Gallo, 2013; Khan, 2010).

1.1.5.5. Fel¢ Olmus Liderlik Stili

Fel¢ olmus liderlik Stili literatiir icerisinde liderlik felci olarak ge¢mektedir.
Liderlik felci, liderin harekete ge¢mede, eylemleri yerine getirme konusunda
yetersizlestigini gostermektedir.

Liderlik felcinin en temel 6zellikleri karar verememe, vizyon eksikligi hem
kendinde hem de caligsanlarina kars1 gosterdigi giiven eksikligi, olay ve durumlara gec
tepki verme, tutarsiz davraniglar sergileme gibi davraniglar sayilabilir. Genelde astlar
liderin rollerine biiriindiiglinde ve isletme igerisinde anlagsmazliklar ¢ikti§1 zaman
liderlikte kriz meydana gelir. Lider belli bir siire sonra farkinda olmadan her seyi
onaylamaya baglar ve astlarin tim yaptiklarina goéz yumar (2022, 11, 20/

https://newsghana.com.gh).
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1.2. KRiZ

Tiirk Dil Kurumu sozliigline gore kriz, “bir organda birdenbire ortaya ¢ikan
fizyolojik bozukluk™ olarak tanimlanmaktadir. Kriz aslinda Fransizca kokenli bir tip
terimidir. Ekonomi alaninda kriz "¢okiintli" olarak tanimlanmaktadir. S6zliiklerde kriz
ayni zamanda "bir iilke, toplum veya kurulusun gii¢ doneme girmesi, bunalim, buhran"
olarak da ifade edilmektedir. Krizler, karmasa yaratan, orgiit ve toplumlarin
isleyisindeki kaos durumudur. Kriz ihtimalini tamamen engelleme gibi bir yontem
yoktur. Ornegin dogal felaketi énceden 6n gérmek ve sonuglarini tahmin edebilmek
en azindan giiniimiiz kosullar1 i¢in imkansizdir (Demirtas, 2000).

Kriz konusunda arastirmacilar farkli birgok tanim ortaya koymustur. Bazi
aragtirmacilar krizi, duruma miidahale edebilme yetersizligi olarak tanimlamaktadir
bazi aragtirmacilar da krizi, beklenmeyen durumlarin istesinden gelme gerekliligi
olarak tanimlamislardir. Krizin orgiitiin hayatin1 tehdit etmesi durumu krizin en
belirgin 6zelliklerindendir (Can, 1994:300; akt; Tagraf ve Arslan, 2003).

Krizler, 6rgiitlerin diizenlerini sarsan, amaclarini ve degerlerini tehdit eden bu
stirecte hizli karar vermeye itip gergin ortam yaratan hususlardir. Krizler beklenmedik
olaylardir. Iyi planlanmadig1 takdirde toplum diizenini bozabilirler ve bunu
toparlamak uzun siirebilmektedir (Pamuk, 2014).

Isletmeler kriz anin1 yasamaya basladiklarinda, isletmeyi krizden kurtarmaya
caligirlar. Bu siiregte yanlis uygulamalar yapmak olasidir (Tagraf ve Arslan, 2003).
Krizden korkmayip krize olan bakis agisinin degistirilmesi krizi firsata ¢evirmeye
yardimcr olacaktir. Krizde kurumlar kendilerindeki eksiklikleri fark ederler
(Kadibesegil, 2001; Pamuk, 2014).

Bu tanimlar neticesinde 6zetle kriz, 6nceden sezilemez, hizli karar vermeyi
gerektirir ve Orgiit sistemini yetersizlestirerek mevcut amaglar1 tehlikeli hale sokan
durumdur. Bu durum karsisinda bireylerde, stres, endise ve panik gibi duygular

yasanmaktadir (Tagraf ve Arslan, 2003).

1.2.1. Krizin Ozellikleri

Isletmelerin dngoremedigi beklenmeyen olagan disi durumlar kriz olarak
degerlendirilir. Krizler acil miidahale gerektirmektedir ¢iinkii isletmeyi tehdit ederek

ciddi hasarlar verebilir ama bazen krizler 1iyi bir yOnetim ile firsatlar
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yaratabilmektedir. Kriz, tiim isletme {izerinde belirsizlik ve gerilim yaratan durumdur
(Seymen, Bolat ve Ceken, 2004).

Genel olarak krizin 6zellikleri; ongoriilememesi, Orgiitiin hedeflerini tehdit
etmesi, ¢Oziim ig¢in yeterli bilgi, kaynak ve zamanin olmamasi, acil miidahale
gerektirmesi ve son olarak yonetimde gerilim yaratmasi denilebilir (Can, 1999:315;

Simsek, 2002:326).

1.2.2. Kriz Nedenleri

Pamuk'a (2014) gore kriz nedenleri dogal felaketler neticesinde olusumu ya da
insan iiriinii olusum seklinde birbirinden ayrilmaktadir. Dogal felaket sebebiyle olusan
krizlerde o an meydana gelen kargasa haliyle farkli krizler de meydana gelmektedir.
Deprem, sel vb. gibi dogal afetler krizin temel nedeni olsa da bu afetle beraber olusan
panik farkli krizleri dogurmaktadir. Dogal felaket disinda insanlardan kaynakli krizler
de vardir. Terdr, siber saldirilar, toplu 6liimlere yol acan kazalar, cinsel taciz ve benzeri
durumlar, finansal ve ekonomik krizler, orgiit i¢inde yetersiz iletisimden kaynaklanan
hatalar, pandemi olusturacak salgin hastaliklar vb. krizler insan iiriinii krizler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Kriz nedenleri i¢ ve dis sebepler olarak iki gruba da ayrilabilir. Dis sebepler,
sistem disinda kalan disarida olusan sebeplerdir. ¢ sebepler ise, var olan sistemden
kaynakl1 olusan krizlerdir. I¢ ¢evre sebeplerinde, sirket icerisinde olusan hatalardan
kaynakl1 kriz olugsmaktadir. Yoneticilerin yetersiz bilgi ve tecriibeye sahip olmasi,
yonetimdeki tutumlar, gegmisteki tecriibeler, orgiit i¢i sorunlar, teknolojik aksakliklar,
yeterli giivenli alanin olmamasi gibi sebepler i¢ c¢evre sebepleri olarak
degerlendirilebilir. Dis ¢evre sebepleri isletmenin kontrolii disinda gergeklesen
olaylardir. Felaketler, kazalar, ekonomi ve piyasa degisimi, trendler, miisterilerle is
iliski krizleri, hukuki degisiklikler, sosyal ve kiiltiirel degisiklikler, gii¢lii rekabet
ortami ve saglik felaketleri gibi durumlar dis ¢cevre sebepleri olarak degerlendirilebilir

(Sanri, 1996).
1.2.3. Kriz Yonetimi

Tekin'e (2015) gore kriz yonetimi, kriz igerisindeki tiim siireglerin en iyi

sekilde atlatilmasi i¢in gelistirilen bir yonetim modelidir.
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Krize karst hazirlikli olmak, krizle bas etmenin yollar1 arasindadir. Kriz
esnasinda kriz yonetimi becerisine ve tecriibesine sahip olmayan orgiitler bu siirecte
ayakta kalmalar1 miimkiin degildir (Demirtas, 2000). Kriz y6netimi, olusabilecek
krizlerin 6nceden belirlenmesi ve bu durumlara karsi nasil 6nlem alinmasi gerektigini
iceren caligmalar biitiiniidiir. Orgiitler bu duruma hazirhkli olmahdir (Sezgin,
2003:181; Tekin, 2015).

Yasanan aksiligin kriz mi yoksa gelmekte olan krizin ilk sinyali mi oldugunu
kriz yOneticisi iyi ayirt edebilmelidir. Bu ikilem eldeki kaynaklarin dogru kullanimi
acisindan ¢ok énemlidir. lyi yonetilen kriz drgiitteki iiyelerin arasindaki dayanismayi
arttirmaktadir. Olumsuz yanlar1 agir bassa da bazi durumlarda orgiit icerisindeki
gelisimi arttiran kriz yeni fikirlerin dogmasina da sebep olmaktadir. Bu durum krizin
firsatlart dogurmasi olarak degerlendirilmektedir (Pamuk, 2014). Krizin nasil
algilandig1, krizle basa ¢ikmada dogrudan etkilidir. Krizi firsat olarak goren orgiit bu
stirecte onemli derecede farkliliklara gidebilir. Ekibine bu diisiince bi¢imini aktaran
liderler, krizi son olarak gérmemektedirler. Bu diisiince yapisina sahip liderlere gore
kriz, degisimin baglangicidir ve orgiit i¢in firsattir. Bu firsat1 fark edebilmek de liderin

gdrevlerinden biri olmaktadir (ibrahinoglu, 2011).

1.2.3.1. Kriz Yonetiminin Asamalar

Kriz yonetimi, olas1 kriz durumuna karsin en az hasarla atlatilmaya calisilan,
acilen 6nlemlerin alinip uygulanmasi siirecidir. Kriz yonetiminin temel amaci orgiitii
kriz durumuna hazirlamaktir. Kriz yonetimi siireci, kriz sinyalinin alinmasi, hazirlik
ve korunma, denetim altina alma, normal duruma doniis, 6grenme ve degerlendirme

asamas1 olmak iizere bes asamadan olusmaktadir (Can, 1999:318-320; Tekin, 2015).

1.2.4. Kriz Siireci ve Asamalari
1.2.4.1. Simon Booth'a Gore Kriz Asamalar ve Orgiitsel Tepki

Booth'a (1993) gore orgiitler kriz aninda krize karsi sok, inkar etme,
kabullenme, uyumsuzluk (yanlis uyarlama) ve uyum saglama gibi krizin farklh
asamalarinda farkli tepkiler gosterirler (Booth, 1993). Booth'a (1993) gore ii¢ kriz tiirti
vardir. Krizin tiiriine gore krize kars:1 verilecek tepki de degisebilmektedir. Ilk kriz
tiirti, deprem, dogal afet gibi aniden gelisen ongoriilemeyen olaylardir (Boin, Hart,

Stern, Sundelius, 2005). Ikinci kriz tiirii, emekleyen kriz tiirii olarak degerlendirilir.
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Bu tip krizler yavas yavas biiyiirler ve bu biiylime bazen yillar alabilir bu yiizden fark

edilmesi zordur. Ugiincii kriz tiirii ise ¢ok uzun siirebilen kronik krizler olarak

adlandirilmaktadir (Parsons, 1996).

Tablo 1. Krize kars: orgiitsel tepki

Evre ("]rgl'itsel Kaynaklarm | Organizasyonun | Liderlik Izleme ve | Hletisim Gruplar Organizasyon
degerlerde, | kullanimm isleyisi stili planlama alaslan arasi yapisl
normlarda faaliyeti iliskiler
ve
hedeflerde
degisiklik

Sok Gelencksel | Dondurulmus | Kaotik Geri | Fele Olmus | Rastgele Tek Yonli | Bozuldu Kismen Calisiyor
Degerlere Ve Cekilme Rahatsiz
Hedeflere
Daoniis

Inkar Etme | Gelencksel | Eski Sl Kismi Otokratik | Swnirlt Sl ki | Kendini Eski Yapiya
Degerlerin Kaynaklarin Yol Koruyan Giivenmek
Ve Kullanimu
Hedeflerin
Hakimivyeti

Kabullenme | Yeni Deger | Yeni Fonksiyon Danigman | Yeni Siurly Dort | Pazarlik Yapinin Yeniden
Sistemi Ve | Kaynaklar Gelisimi Aktivite Kanal Degerlendirilmesi
Hedefler fcin | Aramak
Sinirli Arama

Uyumsuzluk | Eski Yeni Sl Tslev Otokratik | Kismi Ve | Kusith Yalitilmis | Eski Yapiya Geri
Degerlere Ve | Kaynaklar Sinirh Cekilme
Hedeflere Bulamama
Geri
Cekilmek

Uyum Yeni Yeni Yeni Veya | Katilimer | YeniPlanlar | Tiim Koordineli |Yeni  Yapiun

Saglama Degerlerin = | Kaynaklanin | Gelistirilmisg Ve  Ilgili | Kanallan Kurulmasi
Ve Bagarih Islev, Artinilmus Ortamin Ag
Hedeflerin Kullanimi Veya Izlenmesi
Olusturulmast Degistirilmis

Etki Alam

Kaynak: Booth (1993).

Orgiitler kriz zaman farkl1 tepkiler gosterebilir. Booth (1993:109) bu tepkileri

sok, inkar ve kabullenme, uyumsuzluk (yanlis uyarlama) ve uyum asamasi olarak

belirtmistir. Tablo.1 bu asamalarda orgiitlerin gosterebilecegi tepkileri 6zetlemektedir.

1.2.4.2. Kriz Uyarilarimin Algillanmasi ve Hareketsizlik

Demirtag'a (2000) gore orgiitii tehlikeye sokan kriz tehditleri aciga ¢ikmistir.

Orgiit i¢i iliskilerde sorunlar ortaya ¢ikmuis ancak orgiit kriz tehlikesini fark

edemedikleri i¢in bu durumu yodnetime iletmemektedir. Bununla beraber yonetim

krizin farkinda olmadig1 i¢in 6nlem alamamaktadir ve kriz heniiz orgiitiin amaglarini
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tehlikeye sokacak durumda ilerlemedigi i¢in Orgiit, eski yOnetim sisteminde
ilerleyerek kararlar almaya devam etmektedir. Kriz ilerledikge orgiitte sorunlar daha
da artmakta ve bu sefer iist yonetimde panik meydana gelir. Kriz uyarilar1 en basta
fark edilmedigi i¢in yonetim krize hazir degildir ve alinan kararlar bu siirecte pek

dogru olmayabilir (Demirtas,2000).

1.2.4.3. Kriz Donemi

Kriz sinyalleri orgiit tarafindan fark edilmis, kriz yorumlanmis ve
degerlendirilmistir. Kriz artik siddetini arttirmistir ve Orgiit kriz siirecine girmistir.
Kriz déneminin Ozellikleri ii¢ baslik altinda toplanmistir: Yetkinin merkezilesmesi,
korku ve panik, karar siirecinin bozulmasi (Can, 1997:314; Demirtas, 2000).

Yetkinin merkezilesmesinde, faaliyetler daha fazla denetlenmektedir, merkezi
karar alma sistemi birbirine kenetlenmis ayn1 derecede {iyeler arasindan segilen bir
onder tarafindan gergeklestirilir, onder tiim giicli bu siirecte eline alir ve otokratik
davranig gostermeye baslar. Kriz siddetini arttirdik¢a iist yonetimde bulunanlarda
karar alma sorumlulugu daha da artmaktadir. Korku ve panik asamasinda, krizden
kaynakli stres nedeniyle giivenlik ve tistlere karsi saygida azalmalar meydana
gelmektedir. Orgiitteki iiyeler geri cekilirler, iiretimde azalma ve calisanlar ise
devamsizlik davraniglart gostermeye baglarlar. Yoneticiler bu siirecten kurtulma
yollarint ararlarken yasadiklart panikten kaynakli anlik ve basit ¢oziimler
tiretebilmektedir. Kriz siireciyle ilgilenen kisilerde fiziksel ve zihinsel yorgunluk
goriilmektedir. Karar siirecinin bozulmasi durumunda da kriz aninda verilen kararlarda
hata orani artabilir ve bu sebeple dogru kararlar verilemeyebilir. Krizin siddeti ve
siireci arttikca Orgiitte performans diistikliikkleri yasanir ve oOrgiit kendini
yonetemeyecek duruma getirir. YOnetimsel kararlarin alinmasi bu siirecte zorlasir

(Can, 1997:314; Demirtas, 2000).

1.2.4.4 Coziilme Donemi

Krizi basariyla atlatacak ¢oziimler yaratilmazsa, krizin siddetine bagh olarak
orgiit ortadan kalkmaktadir. Orgiit icerisinde iliskiler bozulur, isgiicii devirleri, iiye

sikayetleri ve panik orgiitte ¢oziilmeye yol agar (Can, 1997:314; akt. Demirtas, 2000).

19



1.2.5. Kriz Yonetimi ve Liderlik

Lider ve yonetici birbirlerinden ayr1 kavramlardir ve kriz anlarinda orgiitlerin
yoneticiden ¢ok iyi bir lidere ihtiyaci olmaktadir. Yonetici var olan sistemi devam
ettirmeye calisirken, liderlik yaraticilik ve yeni fikirlere odaklanmaktadir. Yonetici,
orgiitlin isleyis sistemine odaklanirken, lider astlara giiven verme ve onlarla iligkilerine
odaklanir (Shelton 1997:12; akt. Tugcu, 2004). Orgiit icerisinde de bu gérev lidere
verilmektedir. Liderler, Orgiitlerin sabit isleyislerine gosterdikleri basariya ve
basarisizlifa gore sifatlandirilirlar. Fakat sira dist ve rutinin disina ¢ikilan durumlar
olabilecek olan kriz durumlarinda liderler gosterdikleri basari ile {in salarlar ve bu
basariyla anilirlar (Candz ve Ondogan, 2015).

Bennis'e (2016) gore liderler normal zamanlarda degil krizlerin yarattig1 zor
ortamlarda ortaya g¢ikmaktadir. Krizin sakince yiiriitiilmesi, farkli bakis agis1 ve
fikirlere sahip olan liderin elinde olmaktadir. Bu liderlerin ¢6ziim ve oneriler ile orgiit
ayakta daha kolay durabilmektedir (Bennis, 2016, Vural, 1997; Diizgiin, 2020).

Kriz liderleri firsatlar1 fark edebilmelidir. Lider hedefe yonelik astlarin
harekete gecirecek diizeyde olmalidir. Lider risk almaktan kaginmamalidir ve hizl
¢Oziim tiretebilmelidir. Bu bahsedilen 6zellikler krizi kolaylikla atlatabilmek igin
onemli sartlardandir (Tiiz, 2013).

King'e (2002) gore krize hizl1 ve etkin miidahalede ekip tepkisi de en az liderin
tepkileri kadar 6nem arz etmektedir. Kriz yonetim ekibi liyelerinin iletisim ve yonetim
alaninda yeterli derece bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir.

Bir kriz liderinde aranan en 6nemli 6zellik, unvani ne olursa olsun orgiitteki
ist diizey yoneticilerden olmalidir. Kriz esnasinda Orgiitiin yonetim misyonunun
yerine getirildigini denetleyecek bir kriz yonetim ekibi olmalidir. Kriz yonetim ekibi,
is1 her anlamda kaldirabilecek {ist diizey yoneticilerinden olusmalidir. Kriz yonetim
ekibi goriis ayrilig1 ve fikirlerde ¢atisma olmamasi igin kiiciik boyutlu olmalidir. Her
tiye isiyle ilgili yeterli bilgi ve donanima sahip olmalidir. Bu sekilde olusturulan kriz
yonetim ekibi herkesin birbirini taniyip bildigi ve saygi duydugu icin hizla ilerleyebilir
(Batchelor, 2003; Diizgiin, 2020).

Ilerleyen bu siire¢ karsisinda orgiitlerin kisa ve uzun vadede hedeflerini
gerceklestirmeleri, astlarini belirli bir takim bilgi ve birikimle donatmalarina, saglikli

O0grenim ortami yaratmalarina ve olusan zorluklart agsma konusunda tek bir viicut
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olarak hareket edip diisiinebilme aligkanliklarina bagl olmaktadir (Tekin ve Zerenler,

2008:66; Canoz, 2015).
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IKINCi BOLUM

YONTEM

Bu béliimde, arastirmanin yontemi, arastirmanin 6rneklemi, veri toplama

araclari ve verilerin analizi hakkinda bilgiler verilmektedir.

2.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Insan davranislari {izerine arastirma yapilan sosyal bilimlerde sayisal verilerde
nicel, sozcliklerin oldugu verilerde ise nitel arastirmalar yapilmaktadir (Bernard,
Wautich ve Ryan, 2016:4; akt. Demiran ve Onag, 2019).

Nitel calismalarda arastirmacinin ortama miidahale etmemesi, verilerin o an o
ortamda elde edilmesi, konu ile ilgili tanimlamalar1 zenginlestirmistir ve bu durum
nitel ¢aligmalarin avantajlarindandir (Biiytlikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve
Demirel, 2008:235).

Bir olay veya kavram i¢in detayl bilgiye ulasilmak isteniyorsa ve insanlarin
bu olaya olan bakis agilar1 degerlendirilmek isteniyorsa nitel arastirma yonteminden
yararlanilabilinmektedir (Johnson ve Christensen, 2008:275).

Fitness merkezi yOneticilerinin kriz aninda calisanlarina gosterdigi liderlik
stillerini ortaya ¢ikarmak amaciyla planlanan bu ¢alismanin yiiriitiilmesi i¢in ¢calisma
nitel arastirma deseninden olusturulmustur.

Arastirmanin desenini nitel arastirma yontemlerinden olan olgu bilim
(fenomenoloji) olusturmaktadir. Olgu bilim, farkinda olunan ama derinlemesine
bilinmeyen olgulara odaklanmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2013:78).

Nitel arastirmanin tercih edilme sebebi, bu arastirmada liderlik kavraminin,
kriz kavrami igerisinde yeni bir olgu olmasi ve katilimcilarin diisiincelerini,

deneyimlerini ve beklentilerini ortaya ¢ikarmada etkili olacag: diislintilmesidir.

2.2. ARASTIRMANIN CALISMA GRUBU

Bu ¢aligmada amagli 6rneklem tiirlerinden olan tipik durum 6rnekleme teknigi

kullanilmistir. S6z konusu teknikten yararlanmak icin arastirmanin bir yeniligi
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tanitmas1 gerekmektedir. (Y1ildirim ve Simsek, 2013:135-138). Buna ek olarak Patton'a
(1987) gore yeterli diizeyde bilgi sahibi olmayan kisilere, alan hakkinda konu, pratik
ya da yenilik konusunda belirli durumlar ile ilgili fikir sahibi olmalarini
amagclamaktadir.

Aragtirmanin ¢aligma grubu, amagli 6rneklem yontemi kullanilarak Covid-19
stirecinde fitness merkezlerinde en az 1 yil yoneticilik yapmis 6 fitness merkezi
yoneticisi olusturmaktadir.

Nitel verilerin ¢dziimlenmesinde, goriisme yapilan katilimcilar K harfi ile

kodlanmustir.

Tablo 2. Katilimci Profili

Katihmer | Cinsiyet | Yas | Egitim | Yoneticilik | Yoneticilik | Kurumdaki | Baska bir
Diizeyi siiresi yaptigi yoneticilik krizle

farkh siiresi karsilasma

kurum durumu
sayis1

K1 Erkek | 30 | Lisans 1 1 1 Hayir
K2 Erkek | 50 | Lisans 7 3 1.5 Hayir
K3 Kadin | 39 | Lisans 14 3 3 Hayir
K4 Kadin | 39 | Lisans 17 2 8 Hayir
K5 Kadin | 31 | Lisans 6 2 4 Hayir
K6 Erkek | 37 | Lisans 16 3 10 Hayir

2.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri toplama yontemi olarak, “goériisme” yaklasimi ve bu
yaklasimda “yiiz ylize goriisme yontemi” kullanilmistir. Arastirmada, katilimcilarin
kisisel bilgi formu ve arastirma konusu ile ilgili hazirlanan sorular olmak tizere iki
boliimden olugmustur. Fitness merkezi yoneticilerinin krize kars1 verdikleri orgiitsel
tepkileri incelenirken krizde sok asamasi, inkar etme asamasi, kabullenme asamasi,
stillerini, bireylerin goriisleri dogrultusunda ele alindig1 bu arastirmada veriler yari
yapilandirilmis goriismeler yoluyla elde edilmistir. Goriismeler, ses kayit cihazi ve not

alma yontemleri kullanilarak gerceklestirilecektir. Goriismeler en az 1 saat, en fazla
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1.5 saat slirmiistiir. Aragtirmada kullanilan gériisme sorular1 yar1 yapilandirilmis agik
uclu soru metoduyla olusturulmustur.

Yar1 yapilandirilmig goriismelerde bireylerin  hepsine ayni  sorular
sorulmaktadir ve konuyu ve soru listesinin sunuldugu yar1 yapilandirilmis goriisme
formlar1 arastirmaciya rehberlik niteligindedir. GoOriisme formunun  yar
yapilandirilmis olmasi arastirmactya duruma gore degisiklik yapabilmesine yardimci
olmaktadir (Bernard, Wutich ve Ryan, 2016: 76; akt. Demiran ve Onag, 2019).

Literatiir taramasi gerceklestirildikten sonra sorularin hazirlanmasi igin
alaninda uzman kisilerle goriistilmiistiir ve arastirma sorulart Booth'un (1993) "Crisis
Management Strategy" adli kitabinda ifade edilen (asamalardaki) liderlik stilleri
dikkate alinarak hazirlanmistir. Katilimcilarin cevaplarini sinirlamamak ve kendilerini
ifade edebilmelerine olanak saglamak amaciyla agik uglu sorulara yer verilmistir.
Arastirmaci tarafindan gelistirilen yar1 yapilandirilmis goriisme formu yedi agik uglu

sorudan olugsmaktadir.

2.3.1. Arastirma Sorulan

Demografik bilgiler, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, yoneticilik siiresi, yoneticilik
yaptig1 farkli kurum sayisi, kurumdaki yoneticilik siiresi, baska bir krizle karsilasma
durumu gibi ifadelerden olugsmaktadir.

Goriisme Sorulari

1. Krizle ilk karsilastiginiz anda c¢alisanlariniza karsi nasil bir liderlik

sergilediniz?

2. Kisiler krizle ilk karsilasma anlarindan sonra Inkar etme asamasina gegerler.
Sizin bu asamadaki c¢alisanlarimiza sergilemis oldugunuz liderlik stiliniz

nasildi1?
3. Kriz siirecinde kisiler bir miiddet sonra bu durumu kabullenmeye baslarlar.

Peki, siz bu kabullenme asamasinda ¢alisanlariniza karsi nasil bir liderlik tarzi

benimsediginizi diisiiniiyorsunuz?
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4. Kisiler bazen krize karsi ¢oziim iiretmede basarisiz olabilirler ve eski
diizenlerinde devam etmek isteyebilirler. Siz boyle bir durum yasadiginizi

diisiinliyor musunuz? Yasadiysaniz anlatabilir misiniz?

5. Kirizin son asamasinda kisiler krizi kabullenir ve bu duruma uyum gostermeye
baslarlar. Siz bu asamaya geldiginizi diislinliyor musunuz? Cevabiniz evet ise
bu siirecte calisanlariniza nasil bir liderlik yaptigimizi diisiinliyorsunuz?

Cevabiniz hayir ise siz neden bu asamaya gegemediginizi diisiiniiyorsunuz?

6. Bir yonetici olarak bu siirecte fitness merkezindeki kisilerinizin (liye,
caligsanlar, vb.) saglik ve ekonomik durumlar ile ilgili nasil uygulamalar

gergeklestirdiniz?

7. Covid-19 salgmi siirecinde ¢alisanlariniza karsit davraniglarinizi genel olarak

nasil degerlendirirsiniz?

2.4. ARASTIRMA VERILERININ ELDE EDILMESI VE GORUSMELER

Manisa Celal Bayar Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Yayin Etik
Kurulu'nda 07.01.2021 tarihinde etik kurul onay: almmustir. Daha sonra izmir ve
Manisa ilinde kurumsal fitness merkezi yoneticileri ile iletisime gegilerek ¢alisma ile
ilgili bilgiler verilmistir. Aragtirmaya goniillii olarak katilmayi kabul eden fitness
merkezi yoneticileri ile goriismeler yapilmistir. Pandemi doneminde olundugu igin
goriigmeler online yontemlerle veya telefondan ses kaydetme ile gerceklestirilmistir.

Goriismeler minimum 1 saat, maksimum 1,5 saat arasinda olmustur.

2.5. VERILERIN ANALIZLERI

Arastirmacinin konu hakkinda yeterli literatiir bilgisine sahip olmasi, 6nceki
calisma deneyimleri ve verilerin toplanacagi ortam calisma agisindan oldukca
onemlidir. Elde edilen veriler, 6nceden belirlenen temalara gére yorumlanmaktadir.
Temalarin birbirleriyle olan iligkisi, anlamlandirilmasi ve tahminlerde bulunulmasi da
arastirmacinin yapacagi yorumlar arasindadir. Bu sebeple elde edilen verilerin
yorumlanmasi ve bu verileri anlamlandirma siirecinde betimsel analiz yonteminden

yararlanilmaktadir (Yildirim, Simsek, 2013:256).
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Ses kaydi ile yapilmis olan goriismelerin sonunda elde edilen veriler yazili bir
metne doniistiiriilmiis, metin haline gelen veriler, konunun kavramsal gercevesi

dikkate alinarak kodlanmustir.

2.6. ARASTIRMACININ ROLU

Dis giivenirligin saglanmasi i¢in nitel aragtirmalarda aragtirmaci bu siirecte
konumunu agik halde sunmalidir (Yildirim ve Simsek, 2013:293-294). Bu ¢alismada
arastirmanin ¢ergevelerinin olusturulmasi, yiiriitiilmesi, goriismeler i¢in randevu
alinmasi, goriismelerin ve analizlerin gerceklestirilmesi son olarak bulgularin
raporlastirilmasi siirecinde arastirmaci rol almistir.

Fitness sektorii alaninda 7 yildir ¢alisan arastirmaci kriz ve liderlik arasindaki
iliskinin giiclenerek, kriz esnasinda olusacak sorunlara yon vermek amaci ile bilgi
edinmistir. Veri toplama siirecinden sonra elde edilen verilen yorumlanmasinda bu

deneyimler temel olugturmustur.

2.7. GECERLIK VE GUVENIRLIK

Arastirmada gecerlik calismasi icin olusturulan literatiir ile uyumuna dikkat
edilmistir. Elde edilen bulgularin tutarli ve anlamli olmasi i¢in goriismeler ses kayit
cihazina kaydedilmis ve notlar alinarak teyit edilmistir. Kayit altina alinmig
goriismeler yazili metin haline getirildikten sonra programa ytiklenmistir. Arastirmada
betimsel analiz yontemi kullanilmistir. Veriler 6nceden belirlenen temalara gore
betimlenerek aciklanir, yorumlanir ve sonrasinda neden sonug iliskisi kurularak
sonuca ulasilir (Yildirnm ve Simgek, 2013). Arastirmada giivenirlik ¢alismasi igin
sorular acik ve sonuglar da verilerle uyum igerisindedir. Arastirmanin ham verileri
bagkalar1 tarafindan daha sonra incelenebilecek sekilde saklanmistir. Miles ve
Huberman (1994) modelinde igsel tutarlilik olarak adlandirilan ve kodlayicilar arasindaki
goriis birligi olarak kavramsallastirilan benzerlik: A= C + (C + 9)x100 formiilii kullanilarak
hesaplanmaktadir. Bu formiilde, A : Giivenirlik katsayisini, C : Uzerinde goriis birligi saglanan
konu/terim sayisini, 0: Uzerinde goriis birligi bulunmayan konu/terim sayisimi ifade
etmektedir. Igsel tutarlilig1 veren kodlama denetimine gore kodlayicilar aras1 goriis birliginin
en az % 80 olmasi beklenmektedir. Yapilan analiz neticesinde, aragtirmacilar arasindaki
uyum %90 olarak tespit edilmistir. Giivenirlik hesaplarinin %80’in {izerinde ¢ikmasi,

arastirma i¢in giivenilir kabul edilmektedir (Miles ve Huberman, 1994).
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmada, fitness merkezi yoneticilerinin kriz aninda ¢alisanlarina
gosterdigi liderlik stillerini ortaya ¢ikarmak amaciyla hazirlanan sorular, bulgular

kisminda 6 ana temada toplanmistir.

Krizin Sok
Asamasi

Krizin Biitiin Krizin Inkar
Siirecleri Etme
Asamasi
Kriz
Asamalan
Krizin Uyum Krizin
Saglama Kabullenme
Asamasi Asamasi

Krizin
Uyumsuzluk
Asamasi

Sekil 1. Kriz Genel ve Alt Temalar
Sekil 1°de kriz genel ve alt temalara yer verilmistir. Katilimcilarin cevaplart 6 alt
temada toplanmistir. Bu temalar; krizin sok agamasi, krizin inkar etme agamast, krizin

kabullenme asamasi, krizin uyumsuzluk asamasi, krizin uyum saglama agsamasdir.
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LIDERLIK

STIiLLERI
Katilime1 Otokratik Danigman
Liderlik Liderlik Liderlik

Sekil 2. Liderlik Genel ve Alt Temalar
Sekil 2°de liderlik genel ve alt temalara yer verilmistir. Katilimer liderlik, otokratik

liderlik ve danisman liderlik ¢alismanin alt temalaridir.

3.1. Katihmeilarin Krizin sok asamasinda sergiledikleri liderlik stilleri

%16,67 0% %16,17

= Katilimei liderlik
= Otokratik liderlik

= Danigman liderlik

%66,66

Sekil 3. Katilimcilarin krizin sok asamasinda sergiledikleri liderlik stilleri
Sekil 3 incelendiginde, katilimcilarin %66,66’°s1 otokratik liderlik, %16,67si

katilimci liderlik ve %16,67°si danigman liderlik stilini sergiledikleri goriilmektedir.
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Tablo 3. Katilimcilarin krizin sok asamasinda sergiledikleri liderlik stilleri ile

ilgili bulgular
Liderlik Stilleri Katihmeilar
Krizin sok Katilimer Liderlik K1
asamasinda sergilenen
liderlik stilleri Otokratik Liderlik K2, K3, K4, K5
Danigsman Liderlik K6

Katilimcilarin, krizin ilk agsamasi olan sok asamasindaki liderlik stilleri
incelendiginde, katilimcilarin katilimer liderlik (K1), otokratik liderlik (K2, K3, K4,
K5) ve danigsman liderlik stilini (K6) sergiledigi goriilmektedir (Tablo 3).

Katilimcinin "Katilimer Liderlik" ile ilgili ifadesinde:

K1: “Gergekg¢i diigiinmeye calisarak panik haline girmeden ¢alisanlarimla
iletigim halindeydim.”

Katilimcilarin "Otokratik Liderlik " ile ilgili ifadeleri:

K2: “Biz herhangi bir ekonomik kisitlamaya gitmedik devletin verdigi
desteklerin iizerine de mevcut almakta olduklari imkanlar: tamamlayacak sekilde
isletme sahiplerimiz desteklediler ve bu sekilde yiiriittiik. ”

K3: “... firmamiza giivenin biz bu krizi atlatabilecek ¢ok giiclii bir firmayiz
dedik.”

K4: “... ¢cok giiclii bir sirkette ¢calistigimizi ekibime stirekli vurguladim.”

K5:  “Gerekli tedbirleri alarak kendimizi, ailemizi ve iiyelerimizi

’

koruyabilecegimiz ifade edilerek stres diizeyi olabildigince diistiriildii.’

Katilimcinin "Danigman Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

Ké6: “..calisanlarimiza bunlart biiyiik bir sogukkanlilikla bu durumu tim
detaylari ile anlattigimiz bir toplanti gerceklestirdim.”

Krizle ilgili yapilmis ¢calismalar incelendiginde ilk asama olan sok asamasinda
yoneticiler ve astlar1 arasinda panik ve korku artmaktadir (Peker ve Aytiirk, 2000;
Diizgiin, 2022). Kriz kendini iyice belli ettiginde orgiit igerisindeki sorunlar da

artacaktir ve bu durum yonetimde panik yaratmaktadir. Kriz daha baglamadan yonetim
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kendini krize hazir hale getirmezse kriz esnasinda da verilecek kararlar pek etkili
olmayabilir (Demirtas, 2000).

Booth'a (1993) gore kriz aninda yasanilan ilk sok evresinde liderin, geleneksel
degerlere ve hedeflere yonelmesi beklenmektedir. Y onetimde kaynaklar kullanilamaz
haldedir, tek yonlii bir iletisim kanali mevcuttur ve gruplar arasi iliskilerde bozulmalar
meydana gelmektedir. Orgiitiin yapisi isleyisini tam gosterememektedir. Bu asamada
liderin gostermesi beklenen liderlik stili felg olmus liderlik stilidir.

Katilimcilarin  goriislerine gore krizin ilk asamasinda ¢alisanlara karsi
gosterilen liderlik stillerinde otokratik liderlik stilinin fazla oldugunu goriilmektedir.
Bununla beraber krizin yarattigt sok etkisi yoOneticileri otoriter olmaya
yonlendirmektedir denilebilir. Bu ¢alismada bu stilin goriilmesinin nedeni fitness
merkezlerindeki yoneticilerin daha kiiciik ve tek merkezli yonetim sisteminden dolay1

liderin otokratik davranig sergileme gereksinimi duydugu diisiiniilmektedir.

3.2. Katihmeilarin krizin inkdr etme asamasinda sergiledikleri liderlik

stilleri
1 kisi
’ 2 kisi

= Otokratik liderlik
= Katilimer liderlik
Danigsman liderlik

= Felc olmug liderlik

3 kisi 1 kisi

Sekil 4. Katilimcilarin krizin inkar etme asamasinda sergiledikleri liderlik

stilleri
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Tablo 4. Katilimcilarin krizin inkar etme asamasinda sergiledikleri liderlik

stilleri ile ilgili bulgular

Liderlik Stilleri Katihmeilar
Otokratik Liderlik K1, K3
Krizin inkar etme Katilimer Liderlik K2
asamasinda sergilenen Danigsman Liderlik K4, K5, K6
liderlik stilleri Felg Olmus K6
Liderlik

Krizin inkdr etme asamasinda liderlerin c¢alisanlarina gosterdikleri liderlik
stilleri incelendiginde; K1 ve K3'in otokratik liderlik, K2'nin katilimc liderlik, K4-
K5 ve K6'nin danigman liderlik gosterdigi goriilmektedir. Aynm1 zamanda K6 bu
asamada fel¢ olmus liderlik stilini de sergilemektedir (Tablo 4).

Katilimcilarin "Otokratik Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K1: “Bu duruma alisma konusunda zorluk yasayan ¢alisma arkadagslarimizi
bu onlemlerin neden alindigini anlatip yapmalarini rvica edip birtakim kurallar
belirleyip kendilerine mantikli gelmemesini gézetmeksizin uyulmasini istedik.”

K3: “Bir kriz aminda yapilacak en yanlis sey krizi inkdr etmektir. Hemen uyum
saglamaniz gerekir, hemen uyum saglamaniz gerekir. Salonlar kapandi 6rnek vereyim
Cuma biz hemen Pazartesi ¢ekim yapmaya basladik hemen evde spor, hareketsiz
kalmayin dedik.”

Katilimcinin "Katilimer Liderlik ile ilgili ifadesi:

K2: “...tiim ¢calisanlarla ve isletme sahipleriyle beraber orada neler yapabiliriz
diye diisiinmeye basladik ki alacagimiz énlemleri de hali hazirda agik olan diger
tesisimizde de uygulayabilelim.”

Katilimeilarin "Danigman Liderlik " ile ilgili ifadeleri:

K4: “Ekibimin, tiyelerin saglgi icin gereken onlemleri, dikkat edilmesi gereken
hususlart her toplantida anlattim. Pandemi icin diizenli olarak ekibime egitimler
verdim.”

K5: “Panik ortamina gerek olmadigi ¢alisanlarla siirekli diyalog kurularak
ifade edildi ve bu sayede kendilerini yalniz hissetmeleri engellendi.”

K6: “Calisanlarimiz ve bizler siirekli iletisim halindeydik gordiigiimiiz her
haberi birbirimizle paylasip miitalaasini yapiyorduk, ben bir yonetici olarak tabi

’

onlardan daha sakin olmaliydim ve 6yle oldugumu diistiniiyorum.’
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Katilimcinin "Fel¢ Olmus Liderlik" ile ilgili ifadesi:

K6: “..neile karsilastigimizi ne ile savastigimizi tam ¢ozememistik, kapanma
kurallar, sokaga ¢ikma yasaklari geldik¢e durumun ciddiyetini kavradik ve o saatten
sonra bunu inkdr etmemiz zorlasti tabi ki.”

Booth (1993), bu asamada yonetimde eski kaynaklart kullanmaya
meyillendigini sOylemektedir. Bu evrede liderden beklenen liderlik stili otokratik
liderlik stilidir. Karsilikli, sinirl ikili diyaloglar hakimdir ve son olarak lider bu evrede
yonetici eski yapisina giivenmektedir.

Alanyazin incelediginde yoneticiler krizin varligin1 benimsemediklerinde ve
krizi inkar ettikleri zaman harekete gegcmekte zorlanmaktadirlar. Kriz 6nceden tahmin
edilemeyen bir durum oldugu i¢in basarili érgiitlerin krize kapilmayacaklarin1 veya
bundan etkilenmeyeceklerini diisiinmek yanlis bir diisiince olabilir (Jennings,
2001:35-38; Sezgin, 2016).

Krizin inkdr etme asamasindaki katilimci goriisleri incelendiginde krizin
ilerleme durumunda ydneticilerin ¢alisanlarina danistiklar1 goriilmektedir. Yoneticiler
ilerleyen bir kriz aninda calisanlarinin tedirgin olmamasi1 ve is verimliliginin
diismemesi i¢in calisanlariyla siirekli iletisim halinde olup beraber fikir aligverisi

yaparak bu siireci ilerletmeye ¢alismaktadirlar yorumu yapilabilmektedir.

3.3. Katihmcilarin krizin kabullenme asamasinda sergiledikleri liderlik
stilleri

Kisi sayisi

Danisman liderlik Katilimer liderlik Otokratik liderlik
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Sekil 5. Katilimcilarin krizin kabullenme asamasinda sergiledikleri liderlik

stilleri kisi say1lart

Sekil 5 incelendiginde; danisman liderlik, katilime1 liderlik ve otokratik liderlik

stillerinin hepsinden ikiser kisinin sergiledikleri goriilmektedir.

Tablo 5. Katilimcilarin krizin kabullenme agamasinda sergiledikleri liderlik

stilleri ile ilgili bulgular

Liderlik Stilleri Katihmeilar
Krizin kabullenme Danigsman Liderlik K1, K5
asamasinda  calisanlara Katilimer Liderlik K2, K6
sergilenen liderlik stilleri Otokratik Liderlik K3, K4

Krizin kabullenme asamasi incelendiginde katilimcilardan K1 ve KS5'in
danisman liderligi, K2 ve Ké6'nin katilimecr liderligi son olarak K3 ve K4'lin ise

otokratik liderlik sergiledigi goriilmektedir (Tablo 5).

Katilimcilarin "Danigsman Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K1: “Evham yapip enseyi karartan ¢alisanlarimiza bu giinlerin gececegini, bu
yvasanan sitkintilarin tilkenin hatta diinyanin her yerinde yasandigini, morallerinin ve
motivasyonlarimin yiiksekte tutulmasi hususunda konusmalar yaparak kendilerini
yiiksekte tutmaya ¢alisan bir liderlik anlayisim oldugunu diistiniiyorum.”

K5: “Panik ortamina gerek olmadigi ¢alisanlarla siirekli diyalog kurularak
ifade edildi ve bu sayede kendilerini yalniz hissetmeleri engellendi.”

Katilimcilarin "Katilimer Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K2: “Siirekli isletme sahiplerimiz ve diger tesis yoneticilerimizle, medyayt,
ilgili  kuruluslarin  haberlerini dinledik, izledik, Diinya Saglhk Orgiitii 'niin
actklamalarim dinledik ve bu krizin kisa siirede bitmeyecegini zaten en basindan
soylemislerdi biz de kendimizi buna hazir hale getirmistik. Siirekli bu siiregte nasil yol
alabiliriz diye toplantilar diizenledik ve siirecin gidisati ile ilgili hepimiz beyin firtinast
yvaptik.”

K6: “...calisanlarimizla bu siirecte onceki durumumuzdan daha ¢cok iletisimde

olduk, bu siirecte birbirimizin her adimindan haberdardik...”
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Katilimeilarin "Otokratik Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K3: “Biz onlara dedik ki hayir agilsak da agilmasak da islerimizi her tiirlii
vapacagiz gelir kaybiniz olmayacak, isinizi kaybetmeyeceksiniz, saglhginiz énemli
saghginiz yerinizdeyse biz isimizi yapacagiz dedik.”

K4: “Sirket olarak gerekli onlemleri aldik ve bu konuda hijyen tavizi
vermedik.”

Kriz esnasinda yoneticilerin verdikleri tepkiler ile ilgili literatiir incelendiginde
Cakir'a (2014) gore krizi kabullenmek demek aymi zamanda kriz esnasinda ne
gerekiyorsa onu yapmak demektir (Cakir, 2014:82; akt. Dugan,2018). Booth (1993)
krizin kabullenme asamasinda danisman liderlik stilinin olmasi gerektigini One
siirmektedir. Kabullenme asamasinda lider, yeni hedefler ve degerler aramaktadir. Bu
asamada kabullenmeyle beraber yonetici calisanlarin da dahil edilmesi gerektiginden
dolay1 yoneticilerin danigman liderlik stilini benimsedigini soylenebilmektedir (Booth,
1993).

Orgiitten kaynakl1 bir kriz olusumu varsa, yonetici, krizden zarar gorenlerden
dogru zamanda dogru sekilde af dilemelidir. Zedelenen itibarin1 yiikseltebilecek
stratejiler ile adim atmalidir. Eger kriz orgiitten kaynakli degilse 6rgiit bu durumu asla
inkar etmemelidir. Orgiit kaynakli bir hata s6z konusuysa yonetici bunu kabul etmeli
ve krizin yarattig1 olumsuz itibari azaltmaya yonelik ¢alismalar yapmalidir (Cakar,

2014:82; akt. Dugan,2018).

3.4. Katihmcilarin krizin uyumsuzluk asamasinda sergiledikleri liderlik
stilleri

2 kisi 2 kisi

2 kisi

Katilimer liderlik Otokratik liderlik Danigman liderlik
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Sekil 6. Katilimcilarin krizin uyumsuzluk asamasinda sergiledikleri liderlik
stilleri kisi say1s1

Sekil 6 incelendiginde; tiim liderlik stillerindeki kisi sayisi esit olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. 2 kisinin katilimcr liderlik, 2 kisinin otokratik liderlik ve 2

kisinde danigman liderlik stillerini sergiledikleri goriilmektedir.

Tablo 6. Katilimcilarin krizin uyumsuzluk asamasinda sergiledikleri liderlik

stilleri ile ilgili bulgular

Liderlik Stilleri Katihmcilar
Krizin Katilimer Liderlik K1, K6
uyumsuzluk asamasinda Otokratik Liderlik K2,K3
sergilenen liderlik stilleri Danigsman Liderlik K4, K5

Krizin uyumsuzluk asamasinda katilimcilardan K1 ve Ké6'nin katilimer
liderligi, K2 ve K3'lin otokratik liderligi ve son olarak K4 ve K5'in danigsman liderligi
benimsedikleri goriilmektedir.

Katilimeilarin " Katilimer Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K1: “..hem benim kisisel uyarilarim hem de c¢alisma arkadaslarimin
birbirlerini uyarmast ile bu durumu atlatmayt basardik.”

K6: “...kendi adima soyleyeyim baslarda ¢ok yadirgadik bu yeni diizeni fakat
kendimin ¢alisanlarimin ve ailelerimizin saghgin diisiinmek buna ayak uydurmak
zorundayiz.”

Katilimcilarin "Otokratik Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K2: “...ben basarisiz oldugumuzu hi¢ diigiinmiiyorum hatta ¢ok da basarili
oldugumuzu diigiiniiyorum...”

K3: “Aliskanliktan kasit kurallarsa kurallart biraktik ama vizyon ve misyonu
asla birakmadik. Onceligimiz iiye ve iiyelerin mutlulugu...”

Katilimcilarin "Danigsman Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K4: “Bazi personelimiz maske takma konusunda zorlandi, sebeplerini
anlatarak saglhginin 6nemini vurgulayarak ikna etmeyi basardik.”

KS: “Her zaman kaliteli hizmet vermeye ¢alistigim, diinyadaki gelismeleri ve

spor sektoriinii yakindan takip ettigim, takim arkadaslarima adaletli ve ayni zamanda

koruyucu yaklastigim icin bu siirecte gerekli adimlar attigumi diistintiyorum.”
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Booth'a (1993) gore krizin uyumsuzluk evresinde, liderler otokratik liderlik
stilini benimsemektedir. Lider, orgiitii i¢in eski degerlerine donmeye baglar fakat yeni
kaynak bulmada sikint1 yasamaktadirlar. Grup iiyeleri eski yapilanmasina donmek i¢in

hazirlanmaktadir.

3.5. Katihmcilarin Krizin uyum saglama asamasinda sergiledikleri liderlik
stilleri

Danigsman J
liderlik
Otokratik =
liderlik
Katilime1 J
liderlik
0 1 2 3 4
Kisi sayisi

Sekil 7. Katilimcilarin krizin uyum saglama asamasinda sergiledikleri liderlik
stilleri kisi sayilart

Sekil 7 incelendiginde; 4 kisinin katilimci liderlik, 3 kisinin otokratik liderlik
ve 2 kisinin de danigman liderlik stillerini sergiledikleri goriilmektedir.

Tablo 7. Katilimcilarin krizin uyum saglama asamasinda sergiledikleri liderlik

stilleri ile ilgili bulgular

Liderlik Stilleri Katihmeilar
Krizin uyum Katilimei1 Liderlik K1, K3, K5, K6
saglama asamasinda Danisman Liderlik K2, K4
sergilenen liderlik stilleri Otokratik Liderlik K1, K3, K4

Katilimcilarin krizin son agamasi olan uyum saglama asamasinda ¢alisanlarina
gosterdigi liderlik stilleri incelendiginde K1, K3, K5 ve K6'nin katilimer liderlik stilini
benimsedigi, K2 ve K4 'iin danisman liderlik stilini benimsedigini ve son olarak K1,

K3 ve K4'in otokratik liderlik stilini benimsedigini goriilmektedir (Tablo 7).
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Katilimeilarin "Katilimer Liderlik " ile ilgili ifadeleri:

K1: “Tabi pandeminin ciddiyeti zaman gectikce anlasildr ve agikgast krizin
kabullenilmesi bunun yonetimini kolaylastirma konusunda elimizi kuvvetlendirdi.
Clinkii ¢calisanlarimizin konuya hakim olup onlemlerini alip aldirmast demek bizim
baska islere kanalize olmamiza olanak sagladi.”

K3: “...¢alisanlarimiza online dersler yaptirip prim verdik, saglik acisindan da
yvapilmasi gereken tiim onlemleri aldik ...”

KS: “Takim arkadaslarim ile diizenli toplantilar yaparak siirece uyum
saglamak adina neler yapabilecegimizden bahsettik. Ayrica herhangi bir durumda
benimle her zaman konusabileceklerini her zaman ifade ediyorum.”

K6: “Bakanliktan gelen genelgeyi okudum, tiim c¢alisanlarimla paylastim,
tesisimiz igerisinde alinmasi gereken tiim onlemleri aldik.”

Katilimeilarin "Danisman Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K2: “Calisanlardan da tiim ¢alisanlar: part-time ‘a ¢ekerek isten ¢cikmasinlar
herkes esit sartlarda ¢aligabilsin diye kararlar aldik. Tabi bunlar toplanti icerisinde
ortaya atilan fikirler dogrultusunda herkesin onayladigi kararlar.”

K4: “Ekibe diizenli Pandemi egitimi verdik. TV lerde onlemler igin video
yaywnlari yaptik.”

Katilimcilarin "Otokratik Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K1: “.istemeyerek de olsa tiim ¢alisanlarimizi part-time’a gegirme karar
aldik. Yararlanabilen arkadaslarimiz da kisa ¢alisma édeneginden faydalandi.”

K3: “Bizzat ben goriistiim herkesle ‘Sakin olun siz en sansl sektérdesiniz,
saglkly spor yapan bagisikhigint giiclii tutan insanlarsiniz bu krizi ¢ok rahat
atlatacagimiza inaniyorum.’ seklinde goriistiim.”

K4: “..siirecin bitecegine inaniyorum. O giine kadar tiim énlemlerimiz ile
devam edecegiz.”

Katilimeilarin gortislerine gore K1 ve K3'iin hem katilimer hem otokratik
liderlik stilini benimsedigini K4'in ise hem danisan hem de otokratik liderlik stilini
benimsedigi goriilmektedir.

James ve Wooten'in (2005) ifadelerine gore ise bu asamada artik yoneticiler
krizden kaynakli bozulan ig durumlarinda bazi iyilestirmeler yapmakta ve ¢alisanlarina

normal is hayatina donmeleri konusunda sdylemde bulunmaktadirlar (James ve

Wooten, 2005:144).
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Yoneticilerin kriz esnasinda sergiledikleri agamalardan sonuncusu olan krize
uyum saglama asamasi artik kriz siirecinde normal hayata gecis ve krizin yarattigi
olumsuz etmenlerin minimuma indirildigi asamadir (Hart ve Boin, 2001:28). Bu son
evre olan uyum saglama evresinde lider artik krizi benimsemis, kabul etmis, kendini,
ekibini ve sirketini bu duruma uyarlamaktadir. Lider, orgiitii icin yeni hedefler
olusturmus ve bunlar1 basarili bir sekilde kullanmaktadir. Yeni yapilanmanin
kurulmasiyla beraber grup igi iletisim daha koordineli bir hal almaktadir. Lider bu
evrede katilimcr liderlik modelini gostermektedir (Booth, 1993). Bu arastirmada

liderlerin benzer sekilde katilimei liderlik stilini sergiledikleri goriilmektedir.

3.6. Katihmcilarin krizin biitiin siireclerinde sergiledikleri liderlik stilleri

%17

—

v

%83

= Katilimer liderlik = Danisman liderlik

Sekil 8. Katilimcilarin krizin biitiin siireglerinde sergiledikleri liderlik stilleri
oranlari

Sekil 8 incelendiginde; katilimcilarin %83 liniin katilimer liderlik stilini ve
%17’sinin danigman liderlik stilini sergiledigi goriilmektedir.

Tablo 8. Katilimcilarin krizin biitiin siireclerinde sergiledikleri liderlik stilleri

ile ilgili bulgular
Liderlik Stilleri Katihmeilar
Krizin tim Katilimei K1, K2, K3,
siireglerinde yoneticilerin Liderlik K5, K6
sergilemis oldugu liderlik Danisman
stilleri Liderlik K4
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Krizin biitiin olarak tliim siire¢leri gz oniine alindiginda katilimcilardan K4'tiin
danigsman liderlik stilini benimsedigini diger tim katilimecilarin ise katilimer liderlik

stilini benimsedigini goriilmektedir (Tablo 8).

Katilimcilarin "Katilimer Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K1: “Genel olarak pozitif ve motivasyonu arttirict davramslarimin oldugunu
diistiniiyorum. Bunun yaninda konusulabilir, iletisime yatkin, agik sozlii, gercekgi
davranislarimin oldugu kanisindayim.”

K2: “Herkesin her sorununu dinleyerek onlarin bizi anladigi benim onlart
anladigim ortak kararlar cergevesinde iglerimizi yiiriittiyoruz. Her zaman yapict
elestirilere agigimdir bu konuda da ¢alisanlarima hep fikirlerini danisiruim onlarin
onaylamadigi hi¢bir seyi uygulamaya gecirmeyiz.”

K3: “Tiim ¢alisanlarimiz hayatim esini, ¢ocugunu hangi okula gittigini kag
vasinda oldugunu biliyoruz. Ailesiyle alakal bilgilere de sahip olan bir yapimiz var.
Herkes herkesin ailesini tanir, bilir hem onlar bizim hem de biz onlarin. Aile kavramini
cok net hissederiz ve hissettiririz.”

KS: “..sakin, empati kurarak ve ¢oziim odakli olarak degerlendirebilirim.”

K6: “yonetici olarak yonetici kimligimi bir kenart birakip bazi durumlarda
biraz daha fazla empati yapabildigimi soyleyebilirim.”

Katilimeinin "Danigman Liderlik" ile ilgili ifadeleri:

K4: “Ekibimi hep dinledim ve elimden geldigince yardimci oldum. Benim i¢in
ne kadar onemli ve degerli olduklarim hissettirdim. Yoneticilik degil ekibime liderlik
yaptigima inantyorum.”

Yukl'a (2018) gore katilimer liderlikte liderin karar almasinda c¢alisanlar etkin
rol oynamaktadir. Beraber karar alma, gérev ve sorumluluk paylasimi, demokratik
yonetim sistemi gibi kavramlar bu liderlik kavrami ile iliskilendirilmektedir (Yukl,
2018; 106). Katilimcr lider ¢aligsanlariyla beraber karar almada ve gorevleri beraber
yerine getirmede goriilmektedir. Calisanlarini yetkilendirerek onlarin giliclenmesini
saglamaktadir. Bu liderlik tarzinda g¢alisanlar yoneticilerini severler ¢iinkii bu tarzi
benimseyen yonetici insan iliskilerine dnem verdigi i¢in tiim caligsanlar ile iletisim

halindedir ve onlarin sorunlari ile yakindan ilgilenmektedir (Safakli, 2005; 134).
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Katilime ifadeleri baz alindiginda pandemi siireci boyunca ¢ogu katilimcinin
caliganlarinin panige kapilmamasi i¢in katilimei liderligi benimsedigi goriilmektedir.
Kiiciik ve esnek yapilanmaya sahip spor isletmelerinde fitness merkezi yoneticileri
genelde sporun 6nemini bilen bu alandan gelme bir kisi oldugu icin empati yetenegi
daha ytiksek, paylasima acik, kendine Ozgiiveni tam olan kisilerdir bu sebeple
calisanlariyla paylagim igerisinde ve yakin iletisimler kurarak bu siireci atlatmiglardir

denilebilir.
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DORDUNCU BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, fitness merkezi yoneticilerinin, Covid-19 salgin1 doneminde
yasamis olduklari1 ve krize kars1 vermis olduklar1 orgiitsel tepkilerinin liderlik stilleri
acisindan incelenmesi amaglanmaktadir. Krize kars1 verilen orgiitsel tepki tablosuna
gore (Booth, 1993) ydneticilerin sok, inkar etme ve geri ¢ekilme, kabullenme,
uyumsuzluk ve uyum asamalarindaki liderlik stilleri ile beraber genel olarak krizde

verilen tepkiler ele alinip incelenmistir.
Alana Yonelik Sonu¢ ve Oneriler

Calismaya katilan katilimeilarda incelenen ilk evre olan sok evresinde liderden
gostermesi beklenen liderlik stili felg olmus liderlik stilidir. Fel¢ olmus liderlikte lider,
harekete gecmede yetersizlesmis, karar verme yetisini kaybetmis ve ¢evresinde giiven
eksikligi yaratmistir. Calismaya katilan fitness merkezi yoneticilerinin ¢ogunlugu sok
evresinde otokratik liderlik stilini gostermislerdir Fitness merkezi yoneticilerine olasi
bir krizle kargilagmalar1 aninda bu siireci basarili bir sekilde atlatmalar1 i¢in otokratik
liderlik stilini sergilemeleri 6nerilmektedir.

Katilimc1 goriisleri incelendiginde krizin inkar etme asamasinda ¢ogunlugun
danigsman liderlik stilini benimsedikleri goriilmektedir. Bu katilimcilarin demografik
bilgileri incelendiginde calistiklar1 kurumda uzun yillardir yoneticilik yaptiklar
bulgusuna erisilmistir. Buradan ¢ikarilacak sonug ise yoneticiler ¢alistiklart kurumda
uzun yillardir ¢alistiklari zaman calisanlar1 ile dogal olarak daha yakin iletisim
kurabilmektedirler ve bu sebeple aradaki giiven duygusundan dolay1 ydnetici,
calisanlarina krizin bu inkar etme siirecinde danisarak, ortak kararlar vererek isleyisi
yiiriitebilmektedir. Inkar etme siirecinde fitness merkezinde yoneticilik yapacak

kisilere danigman liderlik stilini sergilemeleri onerilmektedir.

Krizin kabullenme asamasinda liderden beklenen davranis stili danigman
liderlik stilidir. Bu asamada kriz artik ilerlemis, tiim ¢evreyi sarmis bir haldedir ve
isletmeyi ayakta tutabilmek adina bu durumu kabullenerek isletme i¢in yeni kaynaklar
aranmali, yeni degerler ve hedefler kazandirilmalidir. Katilimer goriisleri
incelendiginde diger katilimcilara gore daha kisa siire yoneticilik yapanlarin danisman

liderlik stilini gosterdikleri goriilmektedir. Farkli yerlerde yoneticilik yapan
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katilimcilarin katilimer liderlik stilini sergiledikleri goriilmektedir. Yonetim alaninda
yeterli bir deneyime ve tecriibeye sahip, uzun siiredir yoneticilik yapan kisilerin ise
otokratik davranis stilini sergiledikleri goriilmektedir. Krizin kabullenme asamasinda
fitness merkezinde yoneticilik yapacak kisilere isletme biitiinliigiiniin bozulmamasi

icin danigsman liderlik stilini sergilemeleri dnerilmektedir.

Uyumsuzluk asamasinda liderden beklenen davranis stili otokratik davranig
stilidir. Lider kabullenme asamasinda aramaya bagladig1 kaynaklara ulasamadiginda
uyumsuzluk asamasina gegmektedir. Eski degerler ve hedeflere geri doniilmek istenir
krizle beraber gelen yenilenmeye karst uyum saglayamama durumu vardir. Bu
durumda katilimcilarin goriisleri incelendiginde farkli kurumlarda yoéneticilik yapan
katilimcilarin bu asamada otokratik davranis stilini géstermeleri ve yonetim alanindaki

deneyimlerinden dolay tiim kararlar1 kendileri almalar1 6nerilmektedir.

Son agama olan krize uyum saglama asamasinda liderden beklenen davranis
katilimer liderlik stilidir. Lider kabullenme asamasinda basladig1 yeni deger ve yeni
hedefleri olusturup planlamistir, bulunan yeni kaynaklar basarili bir sekilde
kullanilmaktadir. Katilimc1 goriislerine gore bu asamada en fazla sonucu ¢ikan liderlik
stili katilimci liderlik stilidir. Krizin bu asamasinda fitness merkezinde yoneticilik

yapacak yonetici adaylarina katilimci liderlik stilini sergilemeleri 6nerilmektedir.

Sonug olarak ydneticilerin krizin tiim siireglerinde genel olarak sergiledikleri
liderlik stili katilimer liderlik stili oldugu tespit edilmektedir. Katilimcilarin
goriislerine gore spor isletmelerinde aymi yonetici ile uzun siire ¢alisma orgiite ve
isleyise adaptasyon acisindan énem arz etmektedir. Yoneticilere daha ¢ok katilimci
liderlik stilini benimsemeleri Onerilmektedir. Ayni zamanda liderlik sergilerken
empati yeteneklerini kullanmalari, paylasima ag¢ik olmalar1 ve 6zgiivenli davranmalari

Onerilir.
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Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Nicel aragtirma yontemleri kullanilarak Karma Y &ntem bir ¢alisma yapilabilir.
Calisma grubu genisletilerek baska illerdeki, kurumsal fitness merkezindeki
yoneticilere bu ¢caligma yapilabilir.

Diger ¢alisan grup arasinda genel krize yonelik sorular sorularak bir ¢alisma

yapilabilir.
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