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OzET

20. ylzyil isletmelerin rekabetci yapi ve politikalarini
derinden etkilemistir. Ozellikle kronik hale gelen krizler, isletme
yonetimlerinin daha esnek ve proaktif olmalarini bir zorunluluk
haline getirmistir. Degisim ve reformlar icin 6nemli firsatlar
yaratan kriz, liderler icin yonettikleri Orgutin etkinliklerini
arttirma ve genisletme adina oldukga ©6nem kazanan bir
konudur.  Dolayisiyla  kriz  liderligi  etkili  reformlarn
gerceklestiriimesinde alternatif politikalar Greterek 6rgitiin
rekabet glcinu Ust siralara tasimada anahtar rol oynayacak
6nemli bir aktdrdir. Bu makalede, kriz ydnetiminde liderlik
yeteneginin bazi demografik degiskenler (yas, cinsiyet, egitim,
medeni durum ve kidem) agisindan incelenmesi ve demografik
degiskenlerin kriz yonetiminde bir farkliik gosterip gostermedigi
belirlenmeye calisiimistir. Aragstirmanin kapsamini K.Maras ve
G.Antep’te faaliyet gosteren kiglk ve orta boy isletmelerin
(KOBI) ust dizey yoéneticileri olusturmaktadir. Arastirmada,
tesadufi olmayan kolayda oOrnekleme yéntemi kullaniimigtir.
Arastirmada Wooten ve James (2008) ve Kabacoff'un (1998)
calismalarindan yaralanilarak gelistirilen anket temel alinmistir.

Anahtar Kelimeler: Kriz Yénetimi, Liderlik, Kriz
Yo6netiminde Liderlik Yetenegi
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EXAMINING LEADERSHIP SKILLS IN CRISIS MANAGEMENT
WITH SOME DEMOGRAPHIC VARIABLES

ABSTRACT

20th century effected company’s competitor structure
and politics very deeply. Crisis especially which became
chronicle forced company management to become more
flexible and more proactive. Crisis that creates opportunities for
change and reforms is very important subject for leaders about
enhancing and broadening corporate efficiency. Therefore crisis
leadership is a key actor on realizing efficient reforms by
producing alternative politics and on making corporate
competitive power stronger. This article examines leadership
skills through some demographic variables (age, gender,
education, marital status and seniority) and whether this
demographical variables display any difference in crisis
management. The scope of this research constitutes of the
upper level management of SMEs (Small and Midum-Sized
Enterprises) which operates in K.Maras and G.Antep. The non-
random convenient sampling method used. This research
based on the survey which developed by the studies of Wooten
and James(2008) and Kabacoff (1998).

Keywords: Crisis Management, Leadership,
Leadership Skills in Crisis Management

GIRIS

Krizler ginimuzde ¢ok sik ortaya ¢ikmalarindan
dolayi is hayatinin dikkate alinmasi gereken bir 6zelligi
haline gelmistir. Krizler bazi acgilardan sonuglan itibaryla
daha kotl olurken, bazi krizlerin olumsuz etkileri ile daha
kolay basa c¢ikabilmek mumkin olabilmektedir (Boin,
2009: 367). Bu anlamda krizlerin dinamikleri ve formlari
siirekli degismekte ve sayilan gittikce artmaktadir (Ornek,
2006: Ill). Diger taraftan krizler gegcmise oranla farkl
sebeplerle olusabilmekte, isleyis sekilleri
farklilasabilmekte ve toplumlarn, orgutleri ve ydnetimleri
farkl sekillerde etkileyebilmektedir (Boin, 2009: 367).
Dolayisiyla krizler; lider ve yoneticilerin karar vermesini
glclestirebilmekte, iflaslarin yasanmasini beraberinde
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getirebilmekte ve toplumda yer alan tim paydaslann
gelecegini risk altina alabilmektedir.

Fakat diger taraftan B. George (2009)’a gore ise
bitin ekonomik olumsuzluklar, finansal felaketler ve
milyonlarca kiginin igsiz kalmasi, ekonominin uzun
dénemde daha glicli hale gelmesini saglayacak bir nesil
yaratacaktir. Bdylece bu krizleri yasamis olmak, yeni
liderlerin bir o6nceki nesilden daha farkh sekilde
distinmelerini saglayacak ve yeni kurumlar daha farkh bir
sistem Uizerine kurulmus olacaklardir.

Kriz kelime anlami olarak; ¢okmek, yikimak,
kargasa, kaos veya dedisim ve azalma olarak
kullaniimaktadir (Tight, 1994: 364). Bu baglamda kriz;
belirsizlik altinda basarisizliga neden olan tehdit edici bir
durum (Boin, 2009: 368); bir sistemin temel ilkelerini,
mevcut 6zinl ve subjektif yapisini btlinlyle tehdit eden
fiziksel bir bozulma (Ritchie, 2004: 670); bir érgutin rutin
sistemini bozan ve aniden ortaya ¢ikan herhangi bir acil
durum (Phelps, 1986: 5); zamani ve tipi belli olmayan,
isletmenin varh@ini tehlikeye sokabilecek, ancak icinde
cesitli firsatlan da barindirabilen, ¢cabuk karar almayi, acil
eyleme gegcmeyi zorunlu kilan, érgit psikolojisini derinden
yaralayabilecek olay veya olgular butlintintn ortaya ¢iktigi
an (Kernisky, 1997: 843) olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel agindan ise kriz, érgitiin devam eden
fonksiyonlarini, kabul edilebilir basarisini ve hayatta kalma
etkinligini bozan herhangi bir faaliyet (Ritchie, 2004: 670);
Orgltin faaliyetlerini alt st eden, musteri ve galisanlarin
fiziksel ve ruhsal durumunu tehdit eden ve onun finansal
ve gelecek basarisini tehlikeye atan i¢ ve dis ¢evreden
kaynaklanan planlanmamis olay veya durum (Okumus
vd., 2005: 96); drgitin temel amag ve ilkeleri, degerleri ve
yapisini etkileyen, isletmede huzursuzluk, korku ve panik
yaratan, Ununu tehdit eden (Evans ve Elphick, 2005: 140);
varligi ile karar verme birimlerini sasirtan ve kararsizliga
surikleyen (Irvine, 1987: 37); 6rgatin 6nleme ve uyum
mekanizmalarni  yetersiz hale getirerek onun yok
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olmasina neden olan (Deniz ve Saglam, 2007: 157)
durumlar olarak tanimlanabilir.

Krizin etkilerini en aza indirmede hi¢c suphesiz
orgat liderlerinin basarisi énemli bir rol oynamaktadir.
Smits ve Ezzat (2003) krizin etkin bir sekilde
yonetilmesinde liderligin ve takim ¢alismasinin énemli bir
unsur olduguna deginmiglerdir (Elsabbaugh, 2004: 113).
Fakat igletmelerin krize dismelerinin en énemli nedeni,
tepe yoneticilerin krizi gdrememeleri ya da érgatu krizden
kurtarma yonunde yeteneksiz olmalandir (Ttz, 1996: 7).
Diger taraftan birgcok isletme ydneticisinin isletmesinin
krizden uzak oldugu yoéninde bir dislincede olduklar
ifade edilebilir. Bu sadece ¢ok iyimser bir varsayim degil,
ayni zamanda kriz oldugunda verilen tepkilerin neden
yetersiz oldugunu da aciklayan bir tutum olarak
degerlendirilebilir. Bu anlamda birgok orgutin “kriz bizim
alanimizda/sanayimizde olmaz” veya “bizim isletmemiz iyi
yonetiliyor ve bir planimiz olmadan da krizden c¢ikabiliriz”
anlayisinda olduklan belirtilebilir (Hutchins ve Wang,
2008: 315). Ayni sekilde kiguk ve orta boy isletmelerin de
krizlerden sadece diger orgltlerin etkilendikleri veya
krizlerden bir sekilde korunduklar yéniinde bir distincede
olduklan sdylenebilir (Mitroff, 1987). Bazi igletme
yoneticilerinin ise kriz planlama ve ydnetme ile
kaybedilecek zamanlan olmadigi yénunde goéruslerinin
oldugu belirtilebilir. Onlara gore buginin problemleri gok
zor ve zaman tuketen problemlerdir. Dolayisiyla yarinin
belirsizliklerini planlamaya ayiracak zamanlar yoktur.
Gercekten de bir isletme yonetmek bu gerekcgeleri hakli
clkaracak kadar zordur fakat kriz yonetim planinin
olmamasi isletmenin basansini  6nemli derecede
zedeleyebilecektir (Spillan ve Hough, 2003: 398-399).

Bu anlamda orgutlerde kriz  ydnetim
uygulamalarina bakildiginda genellikle, lider takiminin Krizi
ybénetmeye hazir olmadigi ve orgitsel krizi kot yonettigi
icin 6rgutan karlihgini, itibanni, pazardaki pozisyonunu ve
insan kaynaklan ydnetim sistemini uzun dénemde
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olumsuz sonuglandirdigi (Wooten ve James, 2008: 352)
soylenebilir.

Orgiitsel kriz yonetimi kapsaminda orgiit liderleri
orglut blnyesinde degisime giderek veya yapisal bazi
Onlemler  alarak, krizi atlatmaya  calismaktadir
(Ozdevecioglu, 2002:93).

Gunumuz is yasaminda son 20 vyil igindeki
gelismeler, krizlerin ancak etkin bir kriz ydnetimi ile
asllabilecegini gdstermektedir. Buna ragmen yapilan
arastirmalar, isletme yoéneticilerinin  kriz  yénetiminin
gerekliligine inandigini, ancak ¢ogu isletmenin hala bilincli
bir kriz yénetim ¢alismasi olmadigini géstermektedir (Ural,
2003: 381). Yani cogu yoneticinin drgutsel krizin olumsuz
sonuglarinin farkinda olmasina ragmen kriz yénetimine
yonelik bigcimsel egitim ve is 06grenme tecribeleri
konusunda hazirlik yapmadigi soylenebilir. Ozellikle kriz
doénemlerinde ydneticilerin mantikli olma, degisim sirecini
yonetme, risk alma ve oOrgutsel ¢evikligi hizlandirma gibi
davranislarda oldukga pasif kaldiklar belirlenmistir (Shaw
ve Harrald, 2004: 11). Bununla birlikte kriz liderleri yine de
bir 6rgitl cesitli kriz asamalannda dogru bir sekilde
yonetmeyi ve basarili bir sekilde iyilestirmeyi
yeteneklerinin  karmasik  bir seti olarak gerekli
gormektedirler. Ustelik bu yetenekler etkin hale geldigi
zaman, muhtemelen firma krizden daha c¢abuk
cikabilecektir. Yani kriz liderleri kamu baskisi altinda iken
planlamay yénetme, tepki gésterme ve kriz olaylarindan
6grenme yeteneklerini, kabiliyetlerini ve 6zelliklerini
surekli aktif tutma dlslincesi igerisindedirler (Wooten ve
James, 2008: 353).

Tdm dinyada oldugu gibi Turkiye’de de 6zellikle
1980’li yillardan sonra kriz olgusu kendisini daha fazla
gOstermeye baslamis ve kiresellesme ile bu etkilesim
daha da hizlanarak mali piyasalar ve reel sektér tizerinde
derin yaralar birakmistir (Soysal ve Alici, 2009: 453). Bu
baglamda Tirkiye gibi gelismekte olan (lkelerde,
ekonomik kalkinma ve gelismeye Oncllik eden sanayi
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isletmelerinin krizler kargisinda daha gucli ve direngli
olmasinin saglanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla ortaya
cikan krizlerin igletmeler Uzerindeki etkisini bilmek ve
gerekli tedbirler almak oldukga 6nemlidir.

Bu makalede, kriz ydnetiminde liderlik
yeteneginin bazi demografik degiskenler (yas, cinsiyet,
egitim, medeni durum ve kidem) agisindan incelenmesi ve
demografik degiskenlerin kriz yénetiminde bir farkhlik
gosterip gostermedigi  belirlenmeye calisiimistir.  Bu
kapsamda calismanin teorik kisminda, liderlik kavrami,
kriz yénetimi kavrami, kriz ydénetiminde liderlik yetenekleri
Uzerinde durulmustur. Calismanin arastirma kisminda ise
K.Maras ve G. Antep’te faaliyet gdsteren kiicik ve orta
boy isletmelerin (KOBI) st diizey yéneticilerinin kriz
yonetiminde liderlik yetenekleri bazi demografik
degiskenler (yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve
kidem) ydnunden incelenmis ve demografik degiskenlerin
kriz ydnetiminde bir farkllik gdésterip gostermedigi
belirlenmeye calisiimigtir.

1. KRiz YONETIMINDE LIDERLIK YETENEKLERI

Liderlik, 6érgit amaclarinin gerceklestiriimesi icin,
orgut personelinin gereksinimlerini, bireyler, gruplar ve
gevre arasindaki iligkileri duzenleyen, bireyler ve birimler
arasinda iletisim, etkilesim ve esgudimi saglayan bir
sire¢ (Ozsalmanl, 2005: 139 ); belirli sartlar altinda
grubun amaclarnni gergeklestirmek icin baskalarinin
faaliyetlerini etkileme ve ydnlendirme slreci olarak ifade
edilmektedir (Sahin vd., 2004: 658). Bir baska tanima goére
de liderlik; grubun diger uyelerinden karizma, zeka,
yetenek gibi 6zellikler agisindan sahip olunan Ustinlik
olarak tanimlanmigtir (Fiedler ve Garcia, 2004: 187).
Liderligin odaginda; baskalarini etkileme, iyi iletisim
kurma, yoénetimsel sorun ve anlagmazliklar ¢ézme (Yigit,
2002: 17), ikna etme, harekete gecirme ve rehberlik etme
(Sahin vd., 2004: 658), glglu istek ve umutlar olusturma
(Vural, 1997: 16-17) gibi yetenekler vardir. Bu baglamda
liderlik yetenegi, kisinin bir godrevdeki yetenegini
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kolaylastirmak icin, sirasiyla; bilgi, beceri ve yetenegine
bagvurmasidir. Arastirmacilar liderligin zamanla gelisen
rollerde dinamik bir slire¢ olarak yer aldigina ve liderligin
etkisinin  6rgutin  sinirlannin - da  6tesine  yayllmis
olabilecegine dikkat ¢cekmektedirler (Wooten ve James,
2008: 354).

Gunuimuzde farkh 6zellik ve blyukliklere sahip
olan tim o&rgltlerin  yasamlarinin  her asamasinda
degisimle karsi karsiya kaldiklan ve bu noktada ise temel
hedeflerinin degisimin getirecegi felaketlerden en az
etkilenmek oldugu ifade edilebilir (Ritchie, 2004: 672-673).
Kash ve Darling (1988:179), bir o&rgatin krizle
karsilastiginda cevaplandiracadi sorularin daha ¢ok, “ne
zaman?”, “ne tip?” ve “ne kadar hazinz?” seklinde olmasi
gerektigini belirtmislerdir. Bu kapsamda her zaman krizle
karsi karsiya kalan o6rgut yoneticilerinin temel rolGndn,
degisimi etkin bir sekilde ydénetmek oldugu sdylenebilir.
Smallman (1996), degisim ve kaos aninda yoneticilerin
gecerli olan reaktif paradigmadan, proaktif, bltinsel bir
yaklagima kaymalar gerektigini belirtmistir (Ritchie, 2004:
673).

Bu anlamda kriz yonetimi, isletmenin normal
faaliyetlerini  surdirmesini saglayarak, paydaslarinin
kayiplarini  minimize etmesi c¢ercevesinde yurattigu
sistematik bir stre¢ olarak tanimlanabilir (Pearson ve
Clair, 1998: 63). Orgiitlerde kriz ydnetiminin temel
hedefleri ise, orgltin tim kademelerinde 6zglvenin
saglanarak; krizin  &6rgutiin ~ bUtinind  olumsuz
etkilemesinin, Orgut ikliminin bozulmasinin ve
¢b6zulmesinin 6nune gecmek (Irvine, 1987: 43), krizleri
Onceden sezerek, bunlarnn tlrlerini ayirt etmek, bunlara
kargi dnlemler almak, bunlardan birgok alanda yeni seyler
6grenerek mumkin olan en kisa stlirede drgtitsel yeniden
yapillanmayi saglamak olarak siralanabilir (Akgemci ve
Giles, 2009: 221).

Kriz ybnetiminden beklenen bu hedeflerin
gerceklesebilmesi ve krizin etkin bir sekilde ydnetilmesi
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ise bir kriz durumunda liderin normal sartlarin gerektirdigi
yeteneklerin diginda daha farkll bir bakis agisi ve yetenege
sahip olmasi ile mumkun olacaktir. Cunku kriz
durumlarinda dinamik liderler, krize getirdikleri ¢6zim
Onerileri ile  o6rgitin ayakta kalmasina katkida
bulunmaktadirlar (Vural, 1997: 16).

Bu baglamda bir kriz durumunda, liderin daha
bltunlestirici ve dinamik olmasi gerekmektedir. Tabii, kriz
zamaninda liderin yapilacak olan eylemin en uygun yolunu
tespit etmek icin algi ve duygusallik yetenegini 6n plana
cikartmasi (Weick, 1988: 308) ve 6grenme ve gelismeye
de gereken dnemi vermesi gerekmektedir. Diger taraftan
krizde lider, analitik yeteneklere sahip oldugu kadar sosyal
ve duygusal yeteneklere de sahip olmalidir. Bu kapsamda
Zaccora (2002) ‘nin sosyal zeké kavrami, sosyal ipuglarini
beliremek ve yorumlamak ve buna uygun olarak
davranigsal tepkiler vermeyi icerirken, benzer olarak
Mayer ve Salovey (1997) ‘in duyguzal zeka modelinde de
duygular anlama ve algilama, duygulan dizenleme ve
duygulan ifade etmeyi de iceren bazi sézel olmayan
iletisim yetenekleri vardir (Groves, 2005: 258). Dolayisiyla
yoneticilerin krizde sosyal ve duygusal zeka yeteneklerini
surekli aktif tutmalarn gerekmektedir.

Kriz liderinin yetenekleri 6zellikle operasyonel,
stratejik yodnetim ve insan kaynaklari fonksiyonlarina
odaklandiginda bu durum krizin sonuglarini da dogrudan
etkileyebilecektir. Krizi basarili bir sekilde yonetecek olan
lider; krizle ilgili verdigi karar ve uygulamalardan dolayi
dogrudan sorumluluk alabilmeli, kriz durumunda ihtiyag
duyulan énemli gérev ve aktiviteleri net bir sekilde ortaya
koyabilmeli, kriz ydnetim stratejilerini uygulamak igin
sartlan olusturabilmelidir. Bunu yaparken lider, 6rgltte
sistematik distinceyi édullendiren ve tesvik eden bir kiltur
yaratmalidir. Diger taraftan 6zellikle ekonomik kriz
zamaninda liderlerin, siddetli ve kontrolsiiz maliyet
azaltma ve eylemsiz kalma yoluna gitmemeleri gerektigi
sOylenebilir. Clnkl kriz zamaninda talebin yapisi degisir.
Dolayisiyla bu degisimi firsata c¢evirmek igin liderlerin
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hareketsiz  kalmamalan  gerekir. (Pandelica vd.,
2010:155).

Heifetz ve digerleri (2009:65-67) ise glnumuz
liderlerinin goérevlerini U¢ baslik altinda incelemektedirler.
Bunlar; uyumun gergeklestiriimesi, uygun bir denksizligin
saglanmasi ve liderligin yaratiimasi olarak siralanabilir.
Organizasyonlarin  bugunki  sartlara uymalan ve
gelecekteki dlinyada da ayakta kalabilmeleri icin ¢cevreye
uyum saglamalan bir zorunluluk olarak kendini
gOstermektedir. Bunu saglamak da liderlerin en dnemli
gorevleri arasindadir. Uygun denksizlikten kastedilen ise
kriz durumunda calisanlara daha serbest davraniimasi ve
kriz bittiginde de bir miktar sikiydénetim uygulanmasi olarak
aciklanabilir. Kriz zamaninda yéneticilerin daha ¢ok,
kontrolli arttirma, genel kesintilere gitme veya yeniden
yapillandirma gibi kisa vadeli dizeltmeler ile sorunu
¢6zmeye calistiklar gézlenmektedir (Heifetz vd., 2009: 64)

Wooten ve James (2005: 146-149) ise orgltsel
degisimi yOnetip krizden faydalanabilmesi igin kriz
liderinde alti yeterlilik arandigini belitmektedirler: (1)
Guvene dayall bir 6rgit yapisi ve insan iligkileri agi
kurmak, (2) Yeni bir kurumsal anlayis gelistirmek, (3)
Isletmenin acikga goérilen veya goérilmeyen zaaflarini
tanimlamak, (4) Zekice ve hizli karar almak, (5) Cesurca
hareket etmek ve (6) Krizin isletmeye faydal bir degisim
saglamasi icin orgutsel bir 6grenme silreci baglatmak.
Willet ve Kruse (2008:256-257)'da etkili kriz liderlerinin
ozelliklerini  su  sekilde siralamiglardir:  iyi  birer
dinleyicidirler, baskalarindan égrenirler, ayni zamanda iyi
birer karar vericidirler. Evans ve Elphick (2005:148) ise
yaptiklan analizlerin sonucunda krizde liderler icin G¢
Onemli dersin ortaya ciktigini savunmaktadirlar. Bunlar;
detayl  durumsal kriz  planlarinin  hazirlanmasi,
bilgilendirme ve karar almaya vyonelik rol ve
sorumluluklarnn tanimlanmasi, operasyonel seviyede hizl
ve kararll davranmak igin belirli bir dizeyde esnekligin
saglanmasi olarak siralanmaktadir.
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Kriz ddéneminin her bir asamasinda liderlerde
bulunmasi gereken yetenekleri Wooten ve James (2008:
363-371) ise asagidaki gibi siralamislardir:

(1) Kriz sinyalinin tespitinde liderlik yetenekleri:
Mantikl olma, gugcli istek ve umut olusturma,

(2) Hazirhk/Koruma’da liderlik: Sorunu kavrama
ve mudahale, érgtsel ¢eviklik ve yaraticilik,

(3) Kayip ve zararin kontrol altina alinmasinda
liderlik yetenekleri: Baski altinda cesur kararlar alma, etkili
iletisim, risk alma,

(4) iyilesme’de (denge durumuna doéniis) liderlik:
Yenilik ve gelismede drglitsel esneklik, dirist ve gergekgci
olma,

(5) Ogrenme ve degerlendirmede liderlik
yetenekleri: Ogrenmeye yatkin olmak ve onu tesvik
etmek.

Literatlrde kriz ydnetimi icin gerekli olan kriz
liderligi yetenekleri ile ilgili arastrmalar daha c¢ok kriz
ybnetim faaliyetleri (izerine odaklanmistir. Mitroff ve
Pearson (1993) ve Seeger, Sellnow ve Ulmer (2003) gibi
arastirmacilara gore bu faaliyetlerin 6ziinli daha acik bir
sekilde anlamak icin 6zellikle kriz yonetiminin 4 6zelligini
anlamaya ihtiya¢ vardir: (a) sebep, (b) sonuglar, (c)
onlenmesi icin uyarici tedbirler ve (d) tepki icin basa ¢ikma
araclar. Bu listede olmayan fark ise krizi etkili ve verimli
bir sekilde atlatmada o6rgltlere yardim ve onun stratejisini
olusturmada, insan sermayesinde ve diger kaynaklarinda
bir esneklik elde edebilme konusunda liderlik yeteneginin
bir setidir. Dolayisiyla kriz arastirmalarindaki bu agcik,
iletisim alaninda kendini gdstermektedir. Sonug olarak,
kriz yénetim alaninin teorik gelismesi blylk cogunlukla
iletisim stratejileri ve c¢ergevesinin gelismesine baghdir
(Wooten ve James, 2008: 353).
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2, KRiZ  YONETIMINDE  LIDERLIK
YETENEGININ BAZI DEMOGRAFIK DEGISKENLER
AGISINDAN INCELENMES]

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, kriz  ybnetiminde liderlik
yeteneginin bazi demografik degiskenler (yas, cinsiyet,
egitim, medeni durum ve kidem) agisindan incelenmesi ve
demografik degiskenlerin kriz yénetiminde bir farkhlik
gOsterip gOstermediginin belirlenmesi amacini
tasimaktadir.

2.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirliligi

Arastirmanin kapsamini K.Maras ve G. Antep’te
faaliyet goésteren KOBI Ust dizey yodneticileri
olusturmaktadir. Arastirmada tesadifi olmayan kolayda
érnekleme yéntemi kullaniimistir. Orneklem olarak segilen
65 isletme ydneticisinden 14’0 c¢esitli nedenlerden dolayi
anket formunu yanitlamak istemediginden arastrma 51
isletme yoneticisi Uzerinden gerceklestirilmigtir.
Arastirmanin sadece G.Antep ve K.Maras’ta faaliyette
bulunan igletmeler Uzerinden gerceklestirilmis olmasi
gcalismanin en 6nemli kisitini olusturmaktadir. Bu durum
elde edilen sonuclarnn genellemesini engellemektedir.
Arastirmaya kaynaklik eden Ust duzey yoneticilerin, anket
sorularini dogru olarak algiladiklari ve dogru yanitlar
verdikleri varsayimi da arastirmanin bir diger kisitlamasi
olarak belirtilebilir.

2.3. Arastirmada Kullanilan Anket ve Yéntem

Arastirmada, Wooten ve James (2008) ve R. I.
Kabacoff (1998) gibi arastirmacilarin c¢alismalarindan
yaralanilarak gelistirilen anket temel alinmis ve yliz ylze
gérisme yontemi uygulanmigtir. Liderlik Becerisi olarak
gelistirilen anket ile kriz yonetimi aninda ydneticilerin
liderlik yeteneklerinin belirlenmesi amaclanmistir. Bu
anketin  glvenirliligi ve gecerliligi s6z konusu
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arastirmalarda test edilmistir. Arastirmada ulasilan yapiya
bagl olarak degiskenlerle ilgili (toplam ug¢ faktdr) anketin
Cronbach Alpha glivenirliligi literatirde kabul edilen
0.70’in Uzerinde oldugu bulunmustur. Bu degere gore
Olcek oldukga guvenilir olarak dederlendiriimektedir
(Ozdamar, 2004: 633).

Arastirmada kullanilan liderlik yeteneg@i anketinin
Ug alt dlcegi sdéz konusudur. Bunlar; (1) s liderligi
yetenegi, (2) insani liderlik yetenegi ve (3) Genel etkililik
liderlik yetenegidir. Bu kapsamda is yeteneklerinin
tespitinde liderlik yetenedi 13 dénermeden olusan anket
sorulan ile olcilmis ve guvenirliligi 0,7156 olarak
bulunmustur. insani yetenekleri ortaya koyan liderlik
yetenegi 15 soru ile élgtilmis ve guvenirliligi 0,7289 olarak
bulunmustur. Genel etkililigi kapsayan liderlik yetenegi de
3 soru ile ©olcilmis ve guvenirliligi 0,7013 olarak
belirlenmistir.

Genel etkililik, insani yetenekler ve is yetenekleri
icin 6ngodrilen maddeler ise asagidaki gibi siralanabilir
(Uzun, 2005: 79; Wooten ve James 2008; Kabacoff 1998).
Genel etkililigi ortaya koyan 3 liderlik yetenegi; bir liderde
genel performans dizeyi, kurumun gelecegi icin tasidig
potansiyel ve calisanlarina gliven verme ve sodzlerine
sadik olma olarak siralanabilir. /nsani yetenekleri icinde
yer alan 15 maddelik liderlik yetenekleri ise; saygi duyulan
ve guvenilen biri olma, Kigilere ilham vererek ve onlar ikna
ederek, ise karsi coskulu olmalarini saglama, astlarini en
iyi sekilde savunma ve gerektiginde koruma, calisanlar
icin ylUksek standartlar koyma, cabalan esgldimleme
yolu ile iglerin Kigiler araciigi ile en iyi sekilde yapilmasini
saglama, hatalara karsi toleransl olma,
blylumeyi/ilerlemeyi tesvik etme, calisanlara yetki ve
sorumluluk verme, takim oyuncusu gibi davranabilme ve
buna istekli olma, digerlerinin cabalarina destek olma,
glcli baglantilar ve dostluklar kurabilme, farkl
kilturlerden, farkl inanglan ve gecmigleri olan insanlarla
uyumlu c¢alisabilme, baskalarini dinleme, onlarin distince
goruglerini dikkate alma, gllerylzli, cana yakin ve
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arkadasca davranma, baskalarinin hislerine karsi duyarli
olma ve onlar incitmekten cekinme olarak siralanabilir. /s
yetenekleri ortaya koyan 12 maddelik liderlik yetenekleri
ise; zorluklarla basa cikabilme, degisen kosullara uyum
sa@layabilme, o6rglit dinamikleri konusunda bilgili olma,
zekice ve hizli kararlar almak, cesur hareket etmek, derhal
sorunun kaynagina inebilme ve onu hizll kavrama, hizl
6grenme, sorunlarn éngérebilme, yedek plana sahip olma,
elestiiye aclk olma, dirust ve gercekci olma, kendi
amaclan ile sirket amaclan arasinda bag kurabilme,
finansal konulan kavrama ve bu konularda ¢6zim
uretebilme yetenegine sahip olma, is iligkilerinde kurnaz
olma, is firsatlarini en iyi sekilde degerlendirme olarak
siralanabilir.

Anket 2 boélim ve toplam 35 sorudan
olusmaktadir. Birinci bdlim; ankete cevap veren
yoneticilerin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 5
sorudan olusmaktadir. ikinci boélim, katlimcilarn kriz
ybnetiminde liderlik yeteneklerinin bazi demografik
yonlerden belirleme amacini tasiyan, Likert tipi (1: hicbir
zaman, 5: her zaman) toplam 30 sorudan olusmaktadir.
Anket verileri SPSS programi kullanilarak analiz edilmigtir.
Verilerin analizinde t-testi kullanilmigtir.  Sonuclarin
yorumlanmasinda .05 anlamlilik diizeyi dikkate alinmistir.

2.4. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmada dikkate alinan degiskenler asagida
siralanmistir.

Bagimh Degiskenler: K.Maras ve G. Antep'te
faaliyet gosteren KOBI (st diizey yoneticilerin liderlik
yetenekleri olarak; ise yonelik yetenekler, insana yonelik
yetenekler ve genel performansa yoénelik yeteneklerdir.

Bagimsiz Dediskenler: Bagimsiz degiskenler;
yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve kidem olarak
siralanabilir.
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2.5. Arastirmanin Hipotezleri

Calismada test edilen hipotezler ‘kabul” ve ‘red”
baglaminda alternatif  hipotezilerdir. Bu baglamda
arastirmanin amaci c¢ergevesinde gelistirilen hipotezler
asagidaki gibi siralanabilir:

H1: G.Antep ve K.Maras'ta faaliyette bulunan
KOBI’lerin st diizey yéneticilerinin, kriz ydnetiminde
cinsiyet degiskenine gore liderlik yetenekleri 6nemli dlgclide
farklik gosterir.

H2: G.Antep ve K.Maras'ta faaliyette bulunan
KOBI'lerin (ist diizey yéneticilerinin, kriz yonetiminde yas
degiskenine goére liderlik yetenekleri énemli dl¢liide farkhlik
gOsterir.

H3: G.Antep ve K.Maras'ta faaliyette bulunan
KOB/’lerin (st diizey yéneticilerinin, kriz ydonetiminde egitim
degiskenine goére liderlik yetenekleri énemli dl¢liide farkhlik
gOsterir.

H4: G.Antep ve K.Maras'ta faaliyette bulunan
KOBI’lerin (st diizey yéneticilerinin, kriz ydnetiminde
medeni durum degiskenine goére liderlik yetenekleri 6nemli
Olcude farkllik gosterir.

H5: G.Antep ve K.Maras'ta faaliyette bulunan
KOB/’lerin (st diizey yéneticilerinin, kriz yonetiminde kidem
degiskenine goére liderlik yetenekleri énemli dl¢liide farkhlik
gOsterir.

2.6. Arastirma Bulgularn

Yéneticilerin Demografik Ozellikleri ile ilgili
Tanimlayici Bilgiler

Arastirma  kapsamini  olusturan ydneticilerin
%74.5’inin erkek ve %25.5inin ise kadin oldugu
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belirlenmigtir. Yoneticilerin yas dagihmlarina bakildiginda
ise 35 yasin altinda olan yoneticilerin orani %43 iken, yasi
35’in Uzerinde olan yoneticilerin orani ise %57 olarak
belirlenmigtir.  Arastirma  kapsamindaki  ydneticilerin
%12’sinin lise ve %88’inin ise Universite ve lisansustl bir
egitim seviyesinde oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin
medeni durumlarina bakildiginda ise %78.4°linln evli ve
%21.6’sinin ise bekar oldugu bulgulanmistir. Ydneticilerin
isletmede calistiklan toplam stlirelere bakildijinda ise
%80.4’unln 10 yildan az ve %19.6’sinin ise 10 yildan
fazla bir suredir ¢alistiklan belirlenmigtir.

Asagida Tablo 1’de liderlik yetenekleri 6lgeginin
Uc alt dlgeginden alinan puanlann ortalama ve standart
sapmalar sunulmustur. Bu bulgular degerlendirildiginde;
orneklemin insani yetenekler boyutunun dusuk, is
yetenekleri ve genel etkililik boyutlarinin ise yiiksek oldugu
soylenebilir.

Tablo 1:
Liderlik Yetenekleri Alt Olgceklerinin Puanlan
Alt Olgekler N Ortalama (X) Standart
Sapma
is Yetenekleri 51 3.71 1,16
insani Yetenekler | 51 3,06 1,21
Genel Etkililik 51 3.61 .

isletmelerde Kriz Yénetimi Kapsaminda Bazi
Demografik Degiskenler Ag¢isindan Yéneticilerin Liderlik
Yetenegdini Belirlemeye Yénelik Bilgiler

Caligsma ile ilgili kurulan ve liderlik yetenekleri ile
ilgili hipotezler su sekilde kurulmustur.

~ H1: GAntep ve KMarag'ta faaliyette bulunan
KOBl'lerin Ust dizey yoneticilerinin, kriz ydnetiminde
cinsiyet degiskenine gore liderlik yetenekleri 6nemli oranda
farklihk gosterir.
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Tablo 2

Kriz Yénetiminde Yéneticilerin Cinsiyet
Degiskenine Gore Liderlik Yeteneklerinin Karsilastinimasi

Alt Olcekler Cinsiyet N Ss tdegeri | P
X
is Yetenekleri | Kadin 13 2,95 1,33 1,81 ,000
Erkek 38 3,52 1,35 p<0.05
insani Kadin 13 4,01 1,43 2,88 ,004
Yetenekler Erkek 38 3,44 ,941 p<0.05
Genel Etkililik | Kadin 13 4,33 1,02 1,16 ,255
Erkek 38 4,43 1,13 p>0.05

Not: (i) N=51; (ii) Olgekte 1=Hicbir zaman, 5=Her zaman

anlamindadir.

Yukarida Tablo 2’nin bulgularina bakildiginda,
puan ortalamalan acisindan liderlik yetenekleri alt
boyutlarindan is yetenekleri ve genel etkililik boyutlarinda
erkek yoneticilerin puan ortalamalan (3,52 ve 4.43) kadin
yoneticilerin puan ortalamalarindan ylksek bulunmustur.
Insani yetenekler alt boyutunda ise kadin ydéneticilerin
puan ortalamasi (4.01) erkek vyoneticilerin puan
ortalamasindan blyldk c¢ikmistir. R. Kabacoff'un (1998),
Kuzey Amerika’da bulunan toplam 1800 kadin ve erkek
ybnetici Uzerinde ydruttigu arastirma sonucunda,
kadinlarin insani beceriler konusunda, erkeklerin ise is
becerileri konusunda daha yuksek derecelendirildigi
g6zlemlenmistir. Yine Uzun’un (2005: 78) Adana’da 68
banka ydneticisi Uzerinde yaptigi arastirma sonucunda da,
kadin yoneticilerin insani yetenekler konusunda erkeklere
gore daha ustin degerlendirilirken, ise ve genel
performansa ydnelik beceriler agisindan erkek yoneticiler
daha yliksek degerlendirilmistir. Bu sonuglar arastirma
bulgularini da destekler niteliktedir.

Bu puan ortalamalan arasinda anlaml farklihk
olup olmadigi t testi ile sinanmistir. Yapilan istatistiksel
analizler sonucunda, liderlik yeteneklerinden is yetenekleri
(t (51)=1,81, p<.05) ve insani yetenekler (t (51)=-2,88,
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p<.05) arasinda cinsiyet dediskenine gére anlamli
farkhliklar oldugu, fakat genel etkililik yeteneginin cinsiyet
degiskeni  ydnlnden bir  farkllik  olusturmadigi
belirlenmistir. Bu bulgulara dayanarak HO hipotezi red
edilerek, G.Antep ve K.Maras’ta faaliyette bulunan
KOBI’lerin (st diizey yéneticilerinin, kriz yonetiminde
cinsiyet degiskenine gobre liderlik yetenekleri dnemli
oranda farkliik goésterir yoniindeki hipotez (H1) kabul
edilmis olacaktir.

H2: G.Antep ve K.Maras'ta faaliyette bulunan
KOBT/'lerin (ist diizey yéneticilerinin, kriz ydnetiminde yas
degiskenine gore liderlik yetenekleri énemli oranda farklhk
gOsterir.

Tablo 3
Kriz Yénetiminde Yéneticilerin Yas Degiskenine Gére

Liderlik Yeteneklerinin Karsilastirimasi

Alt Yas N Ss t P
Olcekler X degeri

Is >35 22 3,98 [ 1,03 | 285 ,005
Yetenekleri | <35 29 446 | 1,13 p<0.05
insani >35 22 289 11,43 | 1,64 ,546
Yetenekler | <35 29 3,03 | 1,25 p>0.05
Genel >35 22 3,199 [ 1,04 | 1,13 ,245
Etkililik <35 29 3,34 | 1,83 p>0.05

Not: (i) N=51; (ii) olcekte 1=Hicbir zaman, 5=Herzaman yapilmakta

anlamindadir.

Yukarida Tablo 3’Un bulgularina bakildiginda,
puan ortalamalan acisindan liderlik yetenekleri alt
boyutlarindan is yetenekleri, insani yetenekler ve genel
etkililik boyutlarinda yasi 35’in lzerinde olan yoéneticilerin
puan ortalamalan (4,46; 3,03 ve 3,34) yasi 35’in altinda
olan  yoneticilerin  puan ortalamalarindan ylksek
bulunmustur. Bu puan ortalamalan arasinda anlaml
farkliik olup olmadigi t testi ile sinanmistir. Yapilan
istatistiksel analizler sonucunda, liderlik yeteneklerinden is
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yetenekleri (t (51)=-2,85, p<.05) arasinda yas degiskenine
gore anlaml farkhliklar oldugu, buna Kkarsilik insani
yetenekler (t (51)=1,64 p>.05) ve genel etkililik
yetenedinin  yas degiskeni yoninden bir farkhhk
olusturmadigi belirlenmistir.

Organizasyonlarda yasin liderlik davraniglan ve
yetenekleri Uzerinde etkisinin olmadigini tespit eden
arastirmalara (Jurkiewicz, 2000; Halliman, 1998; Thomas,
1990; Lee, 1988; Wiener, 1988) goére, organizasyonel
sosyallesme  ve orgut kultiri nedeniyle farkh yas
gruplanindaki yoéneticilerin davraniglan arasinda fark
olusmamaktadir (Arici, 2002: 3). Bu bulgulara dayanarak
HO hipotezi 6nemli oranda kabul edilerek, G.Antep ve
K.Marag’'ta faaliyette bulunan KOBl'lerin Ust dlzey
yoneticilerinin, kriz ybnetiminde yas degiskenine goére
liderlik yetenekleri &6nemli oranda farklilk g0sterir
yonundeki hipotez (H2) red edilmis olacaktir.

H3: G.Antep ve K.Maras'ta faaliyette bulunan
KOB/’lerin Uist diizey yéneticilerinin, kriz yonetiminde egitim
degiskenine gore liderlik yetenekleri énemli oranda farklhk
gOsterir.

Tablo 4
Kriz Yénetiminde Yéneticilerin Egitim
Degiskenine Gore Liderlik Yeteneklerinin Karsilastinimasi

Alt Egitim N Ss T P
Olgekler X degeri

i§ Lise 45 | 3,58 | 1,23 | 2,41 ,014
Yetenekleri | Universite | 6 | 4,11 | 1,28 p<0.05
insani Lise 45| 3,82 | ,932 | 2,36 ,000
Yetenekler | Universite | 6 | 4,42 | 1,15 p<0.05
Genel Lise 45 | 3,58 | ,541 | 1, ,106
Etkililik Universite | 6 | 3,74 | ,472 | 64 p>0.05

Not: (i) N=51; (ii) olcekte 1=Hicbir zaman, 5=Herzaman yapilmakta

anlamindadir.
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Yukarida Tablo 4’Gn bulgularina bakildiginda,
puan ortalamalan acisindan liderlik yetenekleri alt
boyutlarindan is yetenekleri, insani yetenekler ve genel
etkililik boyutlarinda Universite mezunu olan ydneticilerin
puan ortalamalar (4,11; 4,42 ve 3,74) lise mezunu olan
yoneticilerin puan ortalamalarindan ylksek bulunmustur.
Bu puan ortalamalan arasinda anlamh farkliik olup
olmadig t testi ile sinanmigtir. Yapilan istatistiksel analizler
sonucunda, liderlik yeteneklerinden is yetenekleri (t
(51)=2,41, p<.05), insani yetenekler (t (51)=2,36, p<.05)
ve genel etkililik yetenekleri (t (51)=-1,64, p<.05) arasinda
egitim duzeyi degiskenine gore anlamh farkhliklar oldugu
belirlenmistir. Bu bulgulara dayanarak HO hipotezi red
edilerek, G.Antep ve K.Marag’ta faaliyette bulunan
KOBI’lerin (st diizey yéneticilerinin, kriz yonetiminde
egitim degiskenine goére liderlik yetenekleri dnemli oranda
farkliik gosterir yonindeki hipotez (H3) kabul edilmis
olacaktir.

H4: G.Antep ve K.Maras'ta faaliyette bulunan
KOBI’lerin st diizey yéneticilerinin, kriz ydnetiminde
medeni durum degiskenine goére liderlik yetenekleri énemli
oranda farklilik gdsterir.

Tablo 5
Kriz Yénetiminde Yéneticilerin Medeni Durum
Degiskenine Gore Liderlik Yeteneklerinin Karsilastinimasi

Alt Egitim N X Ss t P
Olcekler degeri

Is Evli 40 | 364 | 1,05 |-0,29 |,076
Yetenekleri | Bekar 11 | 3,43 | 1,63 p>0.05
insani Evli 40 13,92 | 147 |258 ,001
Yetenekler | Bekar 11 13.34 | 1,04 p<0.05
Genel Evli 40 | 3,17 | 1,24 | 0,46 ,632
Etkililik Bekar 11 | 3,09 | 1,42 p>0.05

Not: (i) N=51; (ii) olcekte 1=Hicbir zaman, 5=Herzaman yapilmakta

anlamindadir.
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Yukarida Tablo $5’in bulgularina bakildiginda,
puan ortalamalan acisindan liderlik yetenekleri alt
boyutlarindan is yetenekleri, insani yetenekler ve genel
etkililik  boyutlarinda evli olan yoneticilerin  puan
ortalamalan (3,64; 3,92 ve 3,17) bekar olan yoneticilerin
puan ortalamalarindan yuksek bulunmustur. Bu puan
ortalamalan arasinda anlaml farklilik olup olmadigi t testi
ile sinanmistir. Yapilan istatistiksel analizler sonucunda,
liderlik yeteneklerinden is yetenekleri (t (51)=-0,29, p>.05)
ve genel etkililik yetenekleri (t (51)= 0,46, p>.05) arasinda
medeni  durum  yoéninden anlamh  bir  farklilik
g6zlenmezken, insani yetenekler(t (51)=2,58, p<.05) alt
boyutunda medeni durum acgisindan anlaml farkliliklar
oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara dayanarak HO hipotezi
onemli oranda kabul edilerek, G.Antep ve K.Maras'ta
faaliyette bulunan KOBI'lerin (st diizey yoneticilerinin, kriz
yonetiminde medeni durum degiskenine gobre liderlik
yetenekleri 6nemli oranda farkliik gdsterir ydnundeki
hipotez (H4) red edilmis olacaktir.

H5: G.Antep ve K.Maras'ta faaliyette bulunan
KOBI’lerin (st diizey yéneticilerinin, kriz yonetiminde kidem
degiskenine gore liderlik yetenekleri énemli oranda farkllk
gOsterir.

Tablo 6

Kriz Yénetiminde Yéneticilerin Kidem
Degiskenine Gére Liderlik Yeteneklerinin Karsilastinimasi

Alt Kidem N Ss tdegeri | P
Olcekler X

Is 10 yil az 41 | 3,12 1,10 | -4,73 ,000
Yetenekleri | 10yil fazla | 10 | 4,27 1.43 p<0.05
insani 10 yil az 41 | 3,35 1,10 | -2,06 ,042
Yetenekler | 10 yil fazla | 10 | 3,87 1,53 p<0.05
Genel 10 yil az 41 | 3,30 ,986 | -2,25 ,021
Etkililik 10 yil fazla | 10 | 3,82 1,47 p<0.05

Not: (i) N=51; (ii) olcekte 1=Hicbir zaman, 5=Herzaman yapilmakta
anlamindadir.

Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi (6:1) 2011
Journal of Entrepreneurship and Development




242
Abdullah SOYSAL, H.Mustafa PAKSOY, Mehmet OZCALICI

Yukarida Tablo 6’nin bulgularina bakildiginda,
puan ortalamalan acisindan liderlik yetenekleri alt
boyutlarindan is yetenekleri, insani yetenekler ve genel
etkililik boyutlarinda is yerinde gérev stiresi 10 yildan fazla
olan yéneticilerin puan ortalamalan (4,27; 3,87 ve 3,82)
gorev suresi 10 yildan az olan ydneticilerin puan
ortalamalarindan  ylksek bulunmustur. Bu puan
ortalamalan arasinda anlaml farklilik olup olmadigi t testi
ile sinanmistir. Yapilan istatistiksel analizler sonucunda,
liderlik yeteneklerinden is yetenekleri (t (51)= -4,73,
p<.05), insani yetenekler (t (51)= -2,26, p<.05) ve genel
etkililik yetenekleri (t (51)= -2,25, p<.05) arasinda kidem
yonunden anlamh farklliklar oldugu belirlenmistir. Bu
bulgulara dayanarak HO hipotezi red edilerek, G.Antep ve
K.Maras’'ta faaliyette bulunan KOBI'lerin (st diizey
yoneticilerinin, kriz  yOnetiminde kidem  durumu
degiskenine gore liderlik yetenekleri énemli oranda
farkliik gosterir yonindeki hipotez (HS) kabul edilmis
olacaktir.

SONUG VE DEGERLENDIRME

Arastirmadan elde edilen sonuclara bakildiginda,
orneklemin insani yetenekler boyutunun dusuk, is
yetenekleri ve genel etkililik boyutlarinin ise yiiksek oldugu
soylenebilir.

Arastirmada 5 hipotez test edilmistir. Buna goére
yoneticilerin cinsiyet degiskenine goére liderlik yetenekleri
3 alt boyutundan ikisinde (is yetenekleri ve insani
yetenekler) anlamli farkhliklar oldugu belirlenmis ve H1
hipotezi buyuk oranda kabul edilmigtir. Yoneticilerin yas
degiskenine godre liderlik yetenekleri 3 alt boyutundan
sadece birinde (is yetenekleri) anlamh farkhliklar oldugu
bulgulanirken, buna karsilik insani yetenekler ve genel
etkililik yetenekleri arasinda bir farklilk olmadig
belirlenmis ve bu bulgulara gére H2 hipotezi blylk oranda
red edilmigtir. Yine yodneticilerin liderlik yetenekleri alt
boyutlarinin timinde (is yetenekleri, insani yetenekler ve
genel etkililik yetenekleri) egitim dizeyi degiskenine goére
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anlamh farkliliklar oldugu belirlenmis ve H3 hipotezi kabul
edilmistir. Ydneticilerin medeni durum degiskenine goére
liderlik yetenekleri alt boyutlarindan sadece birinde (insani
yetenekler) anlamh farkllik oldugu belirlenmis ve bu
kapsamda H4 hipotezi buylk oranda red edilmistir. Son
olarak ise yoneticilerin kidem degiskenine goére liderlik
yetenekleri alt boyutlarinin timdnde (is yetenekleri, insani
yetenekler ve genel etkililik yetenekleri) anlamh farkhliklar
oldugu belirlenmis ve H5 hipotezi kabul edilmigtir.

Yukarndaki sonuglar degerlendirildiginde, genel
olarak kriz ydnetiminde farkli demografik degiskenlerin
yoneticilerin liderlik yetenekleri arasinda farkliliklara neden
oldugu sdylenebilir. Ozellikle cinsiyet, egitim dizeyi ve
kidem degiskenlerinin ydneticilerin liderlik yetenekleri
arasinda anlaml farklilga neden olan demografik unsurlar
olarak 6n plana ciktigi belirlenmistir. Bu sonuglarin olasi
nedenleri cinsiyet degiskeni yéninden
degerlendirildiginde; 6zellikle kriz zamanlarinda kadinlarin
erkeklere goére daha az rekabetci yapida olmalari ve riske
girmekten kacginmalan, buna karsillk daha insani ve
duygusal bir tutum ve davranis sergilemeleri gibi
nedenlerin bu farklilgi ortaya koydugu ifade edilebilir.
Diger taraftan erkeklerin kadinlara gbére alaninda daha
uzman, kendine glvenen, kararl, agresif ve bagimsiz
yapida olmalan bu farkliigi saglayan bir diger neden
olarak ifade edilebilir. Sonuglarin olasi nedenleri egitim
dizeyi ve kidem degiskenleri yéninden
degerlendirildiginde ise, kriz zamaninda 6zellikle daha
egitimli ve tecrlibeli olan ydneticilerin, daha az egitim ve
tecriibeye sahip olan yoneticilere gobre zorluklarla bas
edebilme, degisime uyum saglayabilme, hizl kararlar
alarak cesurca uygulayabilme ve sorunlar karsisinda daha
hizli ¢6zim Uretebilme gibi yeteneklere sahip olmalar ile
aciklanabilir.

Bu baglamda farkl demografik 6zelliklere sahip
olan ydneticilerin kriz yonetiminde liderlik yeteneklerini
daha iyi kullanabilmeleri ve geligtirebilmeleri icin su
tavsiyelerde bulunulabilir: Kadin yoneticilerin kriz ydonetimi
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konusunda daha etkili olabilecek bir yénetim diisiince ve
uygulama icerisine  girmesi, yOneticilerin  egitim
seviyelerini arttirarak kriz yénetiminde daha etkin karar ve
davraniglar sergilemeleri ve gecmis basarili
deneyimlerden yararlanarak krizden c¢ikista daha verimli
ve pratik ¢bzimler tUretmeleri gerekmektedir.
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