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PILOTLARIN KiSILiK OZELLIKLERININ LIDERLIiK YONELIMLERI
VE KRiZ YONETIMI BECERILERI UZERINDEKI ETKIiSi

OZET

Gliniimiizde pilotlarin sahip olduklart kisilik 6zellikleri, liderlik yonelimleri
ve kriz yonetimi becerileri onem kazanmaktadir. Arastirmanin amaci, pilotlarin
kisilik oOzelliklerinin liderlik yonelimleri ve kriz yonetimi becerileri iizerindeki
etkisini arastirmaktir. Calismada, liderlik yonelimleri ve kriz yOnetimi becerileri
bagimli degisken, kisilik 6zellikleri ise bagimsiz degisken olarak degerlendirilmistir.
Aragtirmada nicel arastirma yontemlerinden Dursun vd. (2019) Cok Yonlii Liderlik
Yénelimleri Olgegi, Aksu ve Deveci (2009)’un gelistirdikleri Kriz Yénetimi Olgegi
ve Dayr ve Cetin’e ait (2021) Bes Faktor Kisilik Olcegi kullanilmistir. Bu
arastirmada toplamda Tiirkiye’de gorev yapan 500 pilota ulasilmistir. Veriler IBM
SPSS 25.0 paket programi ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore; pilotlarin
kisilik ozelliklerinin liderlik yonelimlerine etkisi oldugu, pilotlarin kisilik
Ozelliklerinin kriz yonetim becerilerine etkisi oldugu ve pilotlarin liderlik
yonelimlerinin kriz yonetim becerilerine etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Pilot
secimlerinde disadoniikliik, sorumluluk ve agiklik kisilik 6zelliklerine sahip olan
adaylara oncelik verilmesi hem de bu kisilerin kriz yonetim becerilerini gelistirmeleri
icin destek olunmasi, havacilik sektoriinde politik ve karizmatik liderlik egitim ve
seminerlerinin verilmesi Onerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Pilot, Kisilik Ozellikleri, Liderlik Yénelimleri, Kriz
Yonetim Becerileri
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THE EFFECT OF PILOTS’ PERSONALITY TRAITS ON THEIR
LEADERSHIP ORIENTATIONS AND CRISIS MANAGEMENT SKILLS

ABSTRACT

Today, personality traits, leadership orientations and crisis management skills
of pilots are gaining importance. The purpose of this study is to investigate the effect
of pilots' personality traits on their leadership orientations and crisis management
skills. In the study, leadership orientations and crisis management skills are
considered as dependent variables and personality traits are considered as
independent variables. Dursun et al. (2019) Multifaceted Leadership Orientations
Scale, Aksu and Deveci's (2009) Crisis Management Scale and Day1 and Cetin's
(2021) Five Factor Personality Scale were used as quantitative research methods. In
this study, a total of 500 pilots working in Tiirkiye were reached. The data were
analyzed with IBM SPSS 25.0 package program. According to the findings, it was
concluded that pilots' personality traits have an effect on their leadership orientations,
pilots' personality traits have an effect on their crisis management skills and pilots'
leadership orientations have an effect on their crisis management skills. It can be
suggested to prioritize candidates with extraversion, responsibility and openness
personality traits in pilot selection, to support them to develop their crisis
management skills, and to provide political and charismatic leadership trainings and
seminars in the aviation sector.

Keywords: Pilots, Personality Traits, Leadership Orientations, Crisis
Management Skills
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1. GIRIS

Havacilik gibi yiiksek riskli bir sektorde g¢alisanlar her giin gesitli risklere
maruz kalabilmektedir. Ayrica, giivenlik maliyetli bir durum olmakla birlikte tiim
calisanlar ve liderligin katkis1 olmadan bunun basarilmasi ¢ok zordur (Bastola,
2020). Havacilik sektoriindeki riskler 6zellikle insan yasami s6z konusu oldugunda
diger sektorlere gore daha onemlidir. Bu risklerle bas edebilmek i¢in de havacilik

sektoriinde gorev yapan pilotlarin liderlik becerilerine sahip olmalar1 gerekmektedir.

Havacilik operasyonlarinda insan faktoriiniin 6nemi 1986 yilinda Uluslararasi
Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO, International Civil Aviation Organization) tarafindan
resmen taninmugtir (ICAO, 2002). Insan faktorleri, ana hedeflerin emniyet ve
verimlilik oldugu sivil havacilikta insan performansinin tiim yoénlerini icermektedir.
Liderlik ile ilgili bu alanda yapilan c¢alismalar yetersiz goriilmektedir. Arastirmalar
bu tiir sorunlarin genellikle insanlarin karar alma siiregleri, iletisim tarzlari, liderlik
yetenekleri ve yonetim becerileriyle dogrudan iligkili oldugunu ortaya koymaktadir
(Rouco vd., 2021). Ugus verimliligi ve emniyetinin saglanabilmesi i¢in diger
faktorlerle birlikte liderligin O6nemi biiyiiktiir. Liderlerin sahip olduklar1 kisilik
ozellikleri, riskler ve krizlerle basagikabilme becerileri havacilik sektorii icin

onemlidir.

Bu caligmada havacilik sektoriinde gorev yapan pilotlarin kisilik 6zellikleri,
liderlik ve kriz yonetim becerileri arasindaki iligkiler arastirilmaktadir. Havacilik
sektorii, uluslararas1 ve ulusal platformlarda ¢agimizin 6nde gelen sektdrlerindendir.
Yilin her giinii 7 giin 24 saat dinamiklige sahip bir sektdr olan havacilik sektori
dogas1 geregi krizlere son derece acik bir sektdér olarak karsimiza g¢ikmaktadir
(Arslan, 2019). Kriz, yiiksek derecede belirsizlige neden olan ve orgiitiin yiiksek
derecede Onemsedigi hedeflerine zarar1 olabilecek ya da hedeflerini tehdit eden
beklenmedik, spesifik ve rutinin disindaki olay ya da olaylar ifade etmektedir.
Krizler dogalar1 geregi beklenmedik durumlar ifade etmektedir. Planlamayla ilgili
beklentileri agmasindan dolayi, rutin prosediirlerle yonetilmesi olanaksizdir. Krizler

saglikli ve diizgiin bir sekilde ele alinmadiginda negatif sonuglara yol agarak



operasyonlart tehdit edebilmektedir (Senerol, 2021). Kriz zamanlarinda kisilik
ozelliklerinin liderlikle iligkili oldugu diisiiniilmektedir (Giderler, 2005). Pilotlarin
bir kriz aninda verecekleri tepkiler onlarin sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerine ve

liderlik yonelimlerine baglhdir.

Kisilik 6zellikleri, zamanla olusan ve genel olarak tutarlt davranis sekilleri
olarak ifade edilmektedir. Bir bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, kendisini diger
kisilerden ayirmakta ve kisinin gelecege yonelik sergileyecegi davranislarina yonelik
tahminlerin bir dayanagi olarak goriilmektedir. Bireyin sahip oldugu kisilik
Ozellikleri genel olarak sabit ve zaman ve sartlara gore bir degisiklik
gostermemektedir (Cigek ve Arslan, 2020). Kisilik 6zellikleri her insandan insana
degisebilmektedir. Bir bireyin sergiledigi liderlik davranisi kisilik 6zelliklerinden
etkilenebilmektedir. Kisilik 6zellikleri ve liderlik yonelimleri 6zellikle kriz

durumlarinda daha fazla 6n plana ¢ikmakta ve 6nem kazanmaktadir.

Gergek liderlerin kriz anlarinda kendilerini gostermeleri gerekmektedir. Kriz
anlarinda yeni kurallar ve kosullar gegerli olabilmektedir. Bir taraftan karamsarlik ve
belirsizlik hakim olabilmekte, diger taraftan ise kriz anlarinda liderler zihinlerinde
kendi ¢oziimlerine de sahiptirler. Kadibesegil (2008) liderin enerjisi takipgilerini de
etkilemektedir. Ciinkii kriz zamanlari, insanlarin sartlar1 degistirmeyi ve farkliliklar
ortaya koymay1 arzuladiklari donemlerdir. Kriz anlarinda ortaklasa ¢oziimlerin
gecersiz  hale  geldigi  goriilebilmektedir.  Gergek  liderlerin  statiikoyu
degistirebilmeleri ve mutlaka bir fark yaratabilmeleri gerekmektedir. Bu agidan
liderlik bir ¢esit “gbrev” olmaktan c¢ikarak, kaginilmaz bir sorumluluk olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Kriz yonetiminde oOnemli konulardan birisi de basari
unsurudur. Yalnizca gorevin yerine getirilmesi degil, liderlerin sahip olduklari tim

ozelliklerini baglama yansitmalar1 gerekmektedir (Fener ve Cevik, 2015).

Bir krizin ii¢ temel kosulu vardir: Beklenmediktir, temel degerleri tehdit eder
ve hizli tepki gerektirir. Bu nedenle, kriz durumlar sirasinda liderlik ¢aligsmasi, hizla
degisen bir diinyada her zamankinden daha kritiktir, ¢linkii bu tiir krizler gergekten
de ge¢miste oldugundan daha spontane, 6ngdriilemez, daha uzun siireli ve giderek
daha maliyetli hale gelmektedir (Pinsdorf, 2004). Diinyanin dort bir yanindaki
liderler, bir kriz i¢in planlama, yanit verme ve krizden kurtulma gibi carpici
zorluklarla miicadele ediyor. Kuruluslara ve topluluklara yonelik hem ongoriilebilir

hem de ongoriilemeyen tehditler, bir krizle karsi karsiya kalan karar vericiler i¢in

2



zorluklar saglar. Krizler genellikle geleneksel diisiince ve eylemlerin yeterince iyi
olmadig1 karmasik, belirsiz ve giivensiz durumlar sunmaktadir. Genel olarak kriz
yonetimini (havacilik ve havayollar ile ilgili) tartismak i¢in ¢alismalar yapilmistir;
ancak, felakete neden olan bir krizin iistesinden gelmek i¢in en etkili liderlik
tarzlarii1 belirlemeyi amaglayan c¢alismalara pek rastlanilmamaktadir (Bekdash,

2019).

Yapilan bu ¢alismada kisilik 6zellikleri, liderlik yonelimleri ve kriz yonetimi
becerileri arasindaki iligkiler incelenmistir. Liderlik Yonelimleri ve Kriz Yonetimi
Becerileri bagimli degisken, Kisilik Ozellikleri ise bagimmsiz degisken olarak

degerlendirilmistir.

Havacilik sektoriinde onemi rolleri olan pilotlar diger sektorde ¢alisanlara
gore daha fazla krizlerle kars1i karsiya kalabilmektedirler. Bu krizleri ¢6zme
becerileri ve sergiledikleri liderlik davranislarinin 6zellikle kisilik 6zelliklerinden
etkilenip etkilenmedigi sorusuna yonelik olarak bu arastirma gercgeklestirilmistir.
Arastirmanin pilotlar iizerinde gerceklestirilmesi ve ii¢ degiskeni bir arada arastiran
yeterince arastirma olmamasindan dolayi aragtirma 6nem arz etmekte ve arastirmanin

literatiire katk1 saglayacag diistiniilmektedir.



2. LIDERLIK

2.1. Liderlik Kavrami

Liderlik ytlizyillardir insanlarin ilgisini ¢eken bir konudur. “Liderlik” kavrama,
muzaffer ordulara komuta eden, 1siltili gokdelenlerin tepesinden kurumsal
imparatorluklar1 yoneten veya uluslarin gelecegini sekillendiren giiglii ve dinamik
bireylerin imajin1 ifade etmektedir. Cesur ve zeki liderlerin olaganiistii basarilari
bir¢ok efsanenin ve hikayenin temelini olusturmaktadir. Tarihsel agiklamalar, 6nemli
tarihi olaylarla Oviilen veya suglanan askeri, siyasi, sosyal ve dini liderlerin
hikayeleriyle doludur (Demirtas ve Karaca, 2020). Gegmisten giiniimiize bir¢ok lider
tarihe damgasini vurmustur. Bir¢ok kisi de bu liderleri kendilerine 6rnek almaktadir.
Ulkemizde liderlik denildiginde birgok insanin ilk olarak aklma Mustafa Kemal
Atatiirk gelmektedir (Kdse, 2021).

Bir takima veya gruba liderlik etmek zaman, diisiince ve 6zveri gerektiren
gercek bir beceridir. Liderlik organizasyonlarda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Clinkii
basari ile basarisizlik arasindaki farki yaratan liderliktir. Herhangi bir orgiitiin
liderinden, kendisine verilen rolii, temsil ettigi orgiitiin degerlerini aktararak yerine
getirmesi beklenmektedir. Liderlik becerileri, bir yoneticinin stratejik diizeyde etkili
bir sekilde calisabilmesi i¢in gereklidir. Liderlerin giinliikk yasamlarimizda ve
geleceklerimizde onemli etkileri olmaktadir. lyi giinde de kétii giinde de giiglii
liderlige her zaman ihtiya¢ duyulmaktadir (Qadri, 2016). Buradan hareketle dncelikle

liderlik kavraminin ac¢iklanmasi yararli olacaktir.

Liderlik kavrami farkli bilim insanlar1 tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmigtir. Aibieyi (2009), liderligi yenilik ve inisiyatif olarak tanimlamaktadir.
Koontz (1988) liderligi, insanlar1 etkileme sanati olarak, onlarin grup hedeflerinin
basarilmas1 yoniinde istekli ve coskulu bir sekilde ¢abalamalarini saglamak olarak
tanimlamaktadir. Heresay ve Blanchard (1977) ise liderligi, belirli bir durumda
basariya ulasma ¢abalarinda bir bireyin veya bir grubun faaliyetlerini etkileme siireci

olarak ifade etmektedir (Aibieyi, 2014).



Cambridge sozliigii lideri “diger insanlar1 yetenegi veya konumu nedeniyle
yoneten veya kontrol eden kisi” olarak tanimlamaktadir (Cambridge Dictionary,
2024). Liderin bu tanimi, yalnizca kontrol etmekten veya yonetmekten bahsettigi i¢in
eksik goriinmektedir. Bu aslinda bir yoneticinin, patronun veya idarecinin de
yapacagi bir seydir. Napolyon Bonapart soyle demistir: "Lider umut taciridir." Bu,
bir liderin ¢ok 6dnemli bir 6zelligini "halklara ilham veren, motive eden, onlara umut
veren" agiklayabilecek ilging bir ifadedir. Buna gore bir lideri siradan bir insandan
ayiran sey, onun insanlari cesarctlendirme ve umut verme yetenegidir (Malik ve

Azmat, 2019).

Vidyarthi vd.’ye (2014) gore liderlik, kariyer, yasam ve is hayatinda belirli
bir ama¢ dogrultusunda bedenin, zihnin ve ¢evredeki etkinliklerin gerceklestirilmesi
icin bagkalarina ilham veren kisidir. Anand ve Liden’e (2014) gore organizasyon
icinde liderlik, yoOneticinin astlarint motivasyon ve giivenle ¢alismaya tesvik etme
yetenegidir. Rietsema’ya (2015) gore liderlik kavrami temel olarak bagkalariin
davraniglarini etkileme potansiyelini ifade etmekte ve ayni zamanda herhangi bir
grubu belirli bir hedefin gerceklestirilmesi yoniinde etkileme yetenegi olarak da
aciklanmaktadir. Neck ve Houghton’a (2006) gore liderlik temel olarak bireyde
bulunan kisilik, olgunluk ve zeka gibi baz1 nitelikleri ifade eden, ayn1 zamanda bir
grup siireci olan ve ikiden fazla kisinin birbiriyle etkilesimini igeren bir siiregtir

(Jones ve Shideh, 2020).

Dran (2004) liderligi su sekilde tanimlamistir; "Amaca ulasma yolunda bir
grubu etkileme yetenegi". Ayrica, liderin kazanilmis bir unvan oldugunu da
detaylandirmuistir. Lider; uzman giivencesine sahip, motivasyon saglayan, kendi
amaglarini belirleyen, 6zel vaadi ve istekliligi olan, amaglar1 kabul eden, yon veren,
tedbirler alan ve kontrol eden, enerjiyi koruyan kisidir. Bu belirtilen tanim ve liderlik
yeteneklerinden, bir organizasyondaki bir yoneticinin mesleginde miikemmellige
ulagmak istemesi durumunda, 6nce amag¢ veya hedef belirlemesi, daha sonra bu
yetkinlikleri uygulayarak zekasini ve bilgeligini kullanmasi gerektigi agiktir (Akbar,
2013).

Lider, bir grubun secilmis, atanmis veya onurlandirilmis kisilerinin rehber
olarak gorev yapmasi ve grubun hedeflerine ulagsmasina yardimci olmasi gibi c¢esitli
anlamlart igermektedir. Wongput’a (2007) gore c¢ogu bilim insaninin Gzetledigi

liderlik kavramlarina genel bir bakis su sekildedir (Sivarat vd., 2021):
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e Grubun ekseni olan grup ig¢indeki faaliyetlerin merkezi veya odak noktasi
olan kisi, bagkalariyla iletisim kurma firsati daha fazla olan kisi gruptaki

herkesten daha fazla, karar vermede yiiksek etkiye sahip olan kisi,
e Grubu bir amag veya hedefe dogru yonlendiren kisi,

e (Cogu tiyenin, liderin sosyal karakterine, bireysel boyutlarina ve davranisina

dayal1 olarak grubun lideri olarak sectigi veya gordiigi kisi,

e Bazi benzersiz niteliklere sahip kisi, grup dinamigine neden olan ve bir¢ok

etkiyi yaratabilen kisi,

e Bir gruba belirli bir sekilde liderlik edebilen kisi veya liderlik rolii veya

davraniginin yerine getirilmesinde yer alan kisidir.

2.2. Liderlik Ozellikleri

Bir organizasyon igerisinde etkililik icin gereken kritik liderlik
yeterliliklerinin belirlenmesi, liderlerin hangi becerilere ihtiyag duydugunun
tanimlanmasina yardimci olabilmektedir (Pernick, 2001). Basarili liderlerin her
beceriye sahip olmasi gerekmektedir, ancak her becerinin miktar1 organizasyonel
hiyerarsi icindeki pozisyona bagli olarak degisebilmektedir. Teknik beceriler,
yonetimin alt seviyelerinde daha 6nemlidir. Bir lider orgiitsel hiyerarside yukariya
dogru yiikselirken, kendi teknik becerilerinden ¢ok takipgilerinin teknik becerilerine
giivenmektedir. Insan becerileri tiim ydnetim seviyelerinde &nemlidir (Hicks ve
Gullett, 1975; Katz, 1955). Kavramsal beceriler belki de politika kararlarinin, uzun
vadeli planlamanin ve genis Olgekli eylemlerin gerekli oldugu {ist yonetim
diizeylerinde en 6nemli olanidir (Moore ve Rudd, 2004). Liderler pek ¢ok becirelerle
donatilmiglardir. Ancak bu becerilerin 6nemi bulunulan duruma ve sarta bagl olarak
degisiklik gosterebilmektedir. Bir bireyin liderlik potansiyeline sahip olup olmamasi

da onun lider olabilmesini etkileyebilmektedir.

Liderlik potansiyeli, insanlarin sahip olduklar1 ve isleri yiirlitmeyi
destekleme, girisimleri yonlendirme ve insanlar1 hedeflere yonlendirebilmek igin
kullandiklar1 nitelik ve becerileri ifade etmektedir. Sirketin hedef ve stratejilerine
ulagsmak i¢in kaynaklar1 verimli bir sekilde kullanmak ve onemli kararlar alabilmek

icin st diizey yoneticilerin iyi liderlik vasiflarina sahip olmalar1 gerekmektedir



(Ollila ve Ystrom, 2016). Temel liderlik 6zellikleri ilham verme, agikca iletisim
kurma ve degeri paylagsma yetenegini icermektedir (Yi ve Zulaikha, 2022).

Halsey (1989) liderligin ¢alisma yasaminda en nadir yeteneklerden biri ve
muhtemelen en degerlisi oldugunu belirtmektedir. Iyi bir ydneticinin, belirsizlik ve
zorunluluk nedeniyle iyi liderlik vasiflarina sahip olmas1 gerektigi ifade etmektedir.

Iyi liderlerin 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir (Abbass, 2012):

e Yol Gésterici Bir Vizyon: Bir lider hedefe ulagabilmek i¢in nereye, nasil ve

neden gittigini bilmelidir.
e Tutku: Lider yaptig1 isi sevmeli ve 6nemsemelidir.

e Merak ve Cesaret: Lider, gereksiz yere basarisizik konusunda
endiselenmemeli, ancak hatalardan ders alacagim1 bilerek hatalar

kucaklamalidir.
e Cosku: Tim liderler heveslidir ve yaptiklariyla ilgilenmektedirler.

e Diiriistlitk: Insanlarin bir lidere giivenmesini saglayan sey diiriistliiktiir. Bir

liderin mesleki ve kisisel diiriistliige sahip olmasi gerekmektedir.

e Adalet: Etkili liderler insanlara farkli fakat esit ve esitlikgi bir sekilde

davranmalidir.

e Sicakhk: Liderlik aklin yani sira kalbin de kullanilmasimi gerektirmektedir.

Isi sevmek ve ekibe 6nem vermek de ayni1 derecede dnemlidir.

e Tevazu: Tevazu kibrin karsitidir ve hi¢ kimse kibirli bir liderle ¢aligmak

istememektedir.

e Ozgiiven: Ozgiiveni gelistirmek her zaman iyi bir lider olmanin &n
asamasidir. Ancak liderler kendilerine asir1 giivenmemelidir, ¢iinkii bu kibre

yol acabilmektedir.

Basarili bir lider olabilmek i¢in bir yoneticinin 6ngdrii, motivasyon, inisiyatif,
kendine giiven ve kisisel diiriistlik niteliklerine sahip olmasi gerekmektedir. Bir
lider, astlarinin davranig, tutum ve inanglarini etkileyebilmelidir. Liderlik, takipgileri
orglitsel hedeflere ulagsmak i¢in istekli bir sekilde ¢abalamaya tesvik etme islevidir.
Liderlik ne patronluktur ne de ydnetimle esanlamlidir. Iyi bir liderin 6zellikleri

arasinda iyi kisilik, duygusal istikrar, saglam egitim ve mesleki yeterlilik, girisimler



ve yaratict diislinme, amag¢ ve sorumluluk duygusu, rehberlik etme ve Ogretme

becerisi, iyi anlama ve saglam muhakeme, iletisim becerisine sahip olma ve sosyal

olma, sorumlulugu kabul etme cesareti, objektif ve esnek yaklasim yer almaktadir

(Deepa, 2020).

Tiim bunlarla birlikte genel olarak liderlerin sahip olmasi gereken ozellikleri

asagidaki gibi siralayabiliriz (Holsinger, 2018);

Zeka: Zeka, entelektiiel veya biligsel yetenek, anlama, akil yiiriitme ve
algilamaya yonelik zihinsel kapasitenin yani sira gercekleri ve bunlar

arasindaki iliskileri kavrama yetenegini de igermektedir (Zaccaro vd., 2004).

Ozgiiven ve Kararlilik: Kendine giivenen liderler, kendi muhakeme, fikir,
yetenek, giic, karar verme ve becerileri konusunda gercekci kesinliklere
sahiptirler. Bu tiir liderler, gurur ve kibir olmadan kendilerini tanir ve
kendilerine giivenirler. Kendileri hakkinda olumlu bir tutuma sahiptirler ve
yanlig bir karar verdiklerinde her tiirlii aksiligin asilabilecegi inanciyla yola

devam edebilirler (Northouse, 2016).

Kisisel Biitiinliik: Kisisel bitiinlik, yani giinliik davraniglarda kisisel
degerlere baglilik, kisilerarasi giivenin baskin bir yoniidiir. Etkili liderler

karakterlerini etik, giivenilir ve diiriist olarak gostermektedirler (Yukl, 2013).

Teknik Beceriler: Teknik beceriler, bir kurulusun ¢alismasi, yapisi ve
kurallar1 hakkindaki bilgileri icermektedir. Teknik beceriler, 6rgiin egitim ve
i basinda egitim ve deneyim dahil olmak iizere c¢esitli yollarla

edinilebilmektedir.

Kisilerarasi veya Insani Beceriler: Kisileraras: beceriler, bityiik 6l¢iide diger
insanlarla basa c¢ikma ve iliski kurmada yer alan temel becerileri
icermektedir. Kisileraras1i beceriler bilingli cabayla gelistirilebilmektedir.
Basarili kisileraras: 1iletisim, bagkalarinin davraniglarin1  sekillendirmeyi,
genellikle de onlarin sekillendirici davraniglarina karsi koymayi icermektedir

(McConnell, 2004).

Kavramsal Beceriler: Nasil teknik beceriler nesnelerle ¢alismayr ve
kisileraras1 beceriler insanlarla ¢alismay1 iceriyorsa, kavramsal beceriler de

fikirler ve kavramlarla ¢alismayr icermektedir. Kavramsal beceriler



muhakeme, sezgi, yaraticilik ve ongorii gibi ¢esitli nitelikleri igermektedir.
Akl yiiritme, mantiksal diisiinme, analitik yetenek ve kavram olusturma gibi
baz1 kavramsal beceriler yetenek testleri kullanilarak oOlgciilebilmektedir

(Yukl, 2013).

e Kisilik: Bir liderin kisiligi, ¢evredeki insanlara, nesnelere veya fikirlere yanit
veren nispeten istikrarli bir davranis yaklagimini yansitan bir dizi silireg ve

ozelliktir (Antonakis vd., 2004).

e Biligsel Stil: Bir kisinin deneyimini agiklama bi¢imi, veri ve bilgiyi ele alma,
sorunu ¢ozme, karar verme bigimi bilissel stil olarak adlandirilmaktadir.
Biligsel stilin temelinde, bir kisinin veriyi nasil topladigi, onu bilgiye nasil

isledigi ve sorunu ¢6zmeye nasil karar verdigi yer almaktadir (Kundi, 2023).

2.3. Lider ve Yonetici Farki

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 birbirleriyle ortiismekle birlikte ayn1 seyler
degildirler. Hem liderligin hem de yoneticiligin etkileme, insanlarla ¢alisma ve ortak
hedeflere ulagma igin g¢alismalari i¢ermektedir. Fakat lider ve yonetici alanlart
birbirlerinden farkli alanlar olarak degerlendirmeye alinmaktadir. Katz (1955),
yonetimin tek yonlii ve otoriteye dayali bir iliski oldugunu, liderligin ise ¢ok yonlii
bir etkilesimle ilgili bir iliski oldugunu belirtmektedir. Zaleznik (1977), orgiitlerin
hedeflerine ulasabilmeleri i¢in bir taraftan etkili yoneticilere bir taraftan da etkili
liderlere gereksinim duyduklarmi ifade etmis, ancak yonetici ve liderlerin
birbirlerinden farkli katkilarda bulunduklarini  savunmustur. Liderler yeni
yaklasimlart ve degisimi tesvik etmekte ve takipgilerinin kendilerine olan
bagliliklarin1  kazanabilmek i¢in onlarin inanglarini anlamaya ¢alismaktadirlar.
Yoneticiler istikrarin tesvik edilmesini istemekle birlikte otoriteyi kullanma egilimi
gostermekte ve islerin basarilabilmesi icin ¢alismaktadirlar. Bu nedenle yoneticilik
ve liderligin farkl: tipte insanlara gereksinimi bulunmaktadir (Wajdi, 2017). Her lider
yoneticilik gorevini yerine getirebilme potansiyeline sahipken, her yonetici liderlik
becerilerini sergileme potansiyeline sahip olamayabilmektedir.

Kotter (2001) yoneticilerin yonetim gorevinin kendilerine verildigi kisiler

olduklarin1 ve genel olarak planlama, organize etme, biitgeleme, problem ¢b6zme,

kadro olusturma ve kontrol etme gibi temel islevler araciliiyla istenilen hedeflere



ulastiklarini ifade etmektedir. Liderler ise bir yon belirlemekte, insanlar1 etkilemekte,
motive etmekte ve onlara ilham kaynagi olmaktadirlar. Capowski (1994) diger
arastirmacilarin, liderin ruha, tutkuya ve yaraticiliga sahip oldugunu, yoneticinin ise
akil, mantik ve kararliliga sahip oldugunu diisiindiiklerini belirtmektedir. Liderler
esnek, yenilik¢i, ilham verici, cesur ve bagimsizdirlar ve yoneticiler de danisan,
analitik, planli, otoriter ve istikrar saglayicidirlar (Bohoris ve Vorria, 2008).
Yoneticilik daha ¢ok orgiit yonetimi ve gilinliik islerin yiiriitiilebilmesi ile iligkiliyken
liderlik takipgileri etkileyebilme ve onlar1 bir amaca yonelik harekete gegirebilme ile
iliskilidir.

Zaleznik (2004), yonetici ve liderlik arasindaki ayrimin, hedeflerin
kaynagindan geldigini ifade etmektedir. Yoneticilerin hedefleri ihtiyaclardan
kaynaklanirken liderlerin hedefleri tutumlardan kaynaklanmaktadir. Bu kavramsal
cergevenin ardindaki fikir, liderlerin insanlara sorunlarla bas etme konusunda
yenilik¢i olma konusunda ilham vermeye odaklanmasi, yoneticilerin ise calisanlari
ne yapilmasi gerektigi konusunda yonlendirerek bir kurulusun giinliik faaliyetlerini
yiirlitmeye odaklanmasidir. Yoneticiler risklerden kaginmaya calisirken liderler risk
almakta ve hedeflerine ulagsmak i¢in bu hedefleri dogrultusunda g¢abalamaktadir.
Yénetici siireclere odaklanirken liderlik degisimle ilgilenmektedir. Ozetle yonetim,
kisa vadeli hedeflerle taktiksel olarak ilgilenirken, liderlik uzun vadeli hedeflere
yonelik stratejileri igermektedir. Algahtani (2014) hem liderlerin hem de
yoneticilerin Oncelikli gorevlerinin diger insanlar1 kontrol etmek ve etkilemek
oldugunu ifade etmektedir. Liderlik ile yonetim arasindaki en 6nemli farkin ise
orgiitsel hedeflere ulasma yontemi oldugunu belirtmektedir. Yoneticiler kontrollerini
resmi gli¢ yoluyla wuygularlarken liderler vizyonlarm1 ve ilham yoluyla
motivasyonlarmni takipgilerini etkilemek icin kullanmaktadirlar (Jibreal, 2021).
Yoneticiler glinliik faaliyetlerle daha c¢ok ilgiliyken liderler gelecek vizyonu

dogrultusunda biiyiik resmi gorerek hareket etmektedirler.

Yoneticiler daha ¢ok planlama ve biitceleme, glindem olusturma, zaman
cizelgelerinin ayarlanmasi, kaynaklar1 tahsis etme, organizasyon ve personel
olusturma, yap1 saglama, ise yerlestirme yapma, kural ve prosediirlerin
olusturulmasi, kontrol etme ve sorun ¢ézme, tesviklerin gelistirilmesi, yaratici
¢Oziimler iiretme ve diizeltici 6nlem alma tiizerine odaklanirlarken, liderler ise yon

belirleme, vizyon yaratma, biiyiik resmi netlestirme, stratejileri belirleme, insanlari
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etkileme, hedefleri iletme, baglilik arayisi, ekipler ve koordinasyon olusturma,
motive etme ve ilham verme, enerji verme, astlar1 giiclendirme ve karsilanmayan
ihtiyaclar karsilamaya odaklanmaktadirlar. Boonyachai (2011), bu becerilerin ve
davraniglarin her birinde uzmanlagarak, kisi hem yonetim hem de liderlik alanlarinda
basarili bir sekilde ilerleyebilmektedir. Yoneticilerin siireci benimsemeleri, istikrar
ve kontrol aramalar1 ve dolayisiyla da i¢giidiisel olarak sorunlari hizli bir sekilde
¢ozmeye calismalar1 gerekmektedir. Liderler ise tam tersine kaosu ve yapi1 eksikligini
tolere edebilmeli ve sorunlar1 daha iyi anlamak icin genellikle ¢oziimleri ertelemeye
isteklidirler. Bir oOrgiitiin orgiitsel hedeflere basarili bir sekilde ulasabilmesi icin
mutlaka hem yoneticilerin hem de liderlerin destegine ihtiyact bulunmaktadir
(Liphadzi, Aigbavboa ve Thwala, 2017). Orgiitlerin giiniimiizde basarili olabilmeleri
Ozellikle insan faktoriine yani calisanlarina baghdir. Calisanlar icerisinde lider

pozisyonunda olan kisiler basari igin kritik Gneme sahiptirler.

Genel olarak liderler ile yoneticiler arasindaki farklar1 asagidaki gibi

siralayabiliriz (Ugur ve Ugur, 2014);

o Liderlik insanlar1 harekete gecirebilmek ve etkileyebilmekle ilgilidir.

Yoneticilik ise bir kariyer yani mesleki uygulamadir.

e Liderlik icin formal bir yapiya gerek yoktur. Yoneticilik i¢inse formal bir

organizasyon yapisi gerekmektedir.

e Liderlik yapilacak islerin ve hedeflerin belirlenmesiyle iliskilidir. Yoneticilik
ise tanimlanan hedeflere ulasabilecek islerin en etkili bir sekilde

yaptirilmastyla iliskilidir.

e Liderler insanlar1 davranislari, kisisel ozellikleri, onlara verdikleri vizyon,
ilham ve giiven ile etkilemektedirler. Yoneticiler ise bulunduklart mevkiye

yonelik elde ettikleri yetkileri ve yaptirimlar: kullanmaktadirlar.

e Liderlerin belirli bir gorev tanimlari bulunmamaktadir. Yoneticilerin ise

belirlenmis bir gérev tanimlar1 bulunmaktadir.

e Liderlik insanlar1 kendi isteklilikleri ile davranisa yonlendirebilme, onlara
ulagsmaya deger hedefler verebilme gibi sanatsal ve agir basan bir istir.
Yoneticilik ise hesap, kitap, egitim, dlgme, prosediir, yonetmeliklere dayali

bilimselligi agir basan bir istir.
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e Liderlik doniisim ve degisim yapabilme yetenegidir. Yoneticilik ise

tanimlanmis olan hedeflere ulasabilme isidir.

e Liderlik orgiitiin dis ¢evrenin dinamiklerine ve yapilarina bakabilme isidir.

Yoneticilik ise orgiitiin i¢ dinamiklerine ve yapisina bakabilme isidir.

e Liderler dogru isleri yapan kisilerdir. Yoneticiler ise isleri dogru bir sekilde
yapan kisilerdir.

2.4. Liderin Gii¢c Kaynaklar:

Iktidar konumunda olmak bireylere bircok faydayr da beraberinde
getirmektedir. Daha az giice sahip olanlara kiyasla, daha giiclii bireyler baskalarina
daha az bagimhidirlar ve kendi amag¢ ve arzularinin pesinden daha biiyiik ol¢iide
gidebilmektedirler. Dahasi, giiclii olanlar daha fazla 6zerklige ve ¢evreleri tizerinde
kontrole sahiptirler. Ayricalikli konumlarindan dolay1r siklikla kendilerine saygi
duyulmakta ve takdir edilmektedirler (Feenstra vd., 2020). Giicii elinde bulunduran
diger kisilere etki edebilmektedir. Insanlar giicli olan tarafa yakin olmay

istemektedirler.

Pfeffer (1992) giicii “davranislar1 etkileyebilme, olaylarin gidisatini
degistirebilme, direnglerin istesinden gelebilme ve normal sartlarda insanlara

9

yapmayi istemedikleri seyleri yaptirabilme yetenegi” olarak tanimlamistir. Giig,
baskalarmi etkileme kapasitesidir. Giic 6nemli bir degiskendir. Ciinkii bir
organizasyonda isleri halletmek i¢in giice ihtiya¢ vardir. Daha fazla giice sahip
olmak, kisinin daha fazla kaynaga sahip olmasi anlamina gelmekte ve daha fazla
kaynaga sahip olan kisi, daha az kaynaga sahip olandan genellikle daha basarili
olabilmektedir (Krishnan, 2007). Insanlar sahip olduklari giic ile diger insanlari

etkileyebilmektedirler.

Glig, bir bireyin digerini etkileme potansiyeli olarak tanimlanmaktadir
(Nyberg, 1981). Liderlik insanlar1 etkilemek i¢in gosterilen her tiirlii cabadir ve gii¢
de onun potansiyel etkisidir, etkilemeye izin veren kaynaktir. Ote yandan Hersey vd.
(1979) baz1 arastirmacilarin, takipgilerini etkilemeyi saglayan seyin liderin giicii
degil, aslinda liderin giiciine iliskin sahip olduklar1 algi oldugu goriisiinii
destekledigini belirtmektedir. Literatiirde liderin bes ana gii¢ kaynagi oldugu ifade
edilmektedir (Garcia ve Santa-Barbara, 2009). Liderin bes giic kaynagi ile ilgili
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olarak French ve Raven (1959) tarafindan yapilan tanimlar soyledir (Meng vd.,
2014);

1) Odiillendirme giicii, bir amirin istenen davranisi ddiillendirebilecegine dair

astlarin algilarina dayanmaktadir.

2) Zorlayict giig, astlarin, istlerinin kendi niifuz girisimine uymamalari
durumunda onlar1 cezalandirma yetkisine sahip olduguna dair algilarina

dayanmaktadir.

3) Mesru giig, tstelerin, astlarimin davranislarini belirleme ve kontrol etme

hakkina sahip oldugu inancina dayanmaktadir.

4) Uzmanlik giicti, astlarin, bir amirin belirli bir alanda is deneyimine ve 6zel

bilgi veya uzmanliga sahip olduguna dair inancina dayanmaktadir.

5) Karizmatik giig, astlarin istlerine olan hayranliklari veya kisisel begenileri

nedeniyle iistleriyle 6zdeslesme arzularina dayanmaktadir.

2.4.1. Yasal gii¢

Yasal gilig, resmi otorite yoluyla bagskalarini etkileme kapasitesini ifade
etmektedir. Liderin Orgiitlin hiyerarsisindeki resmi konumuna dayali etkiyi ima
etmektedir. Kaynaklara, bilgilere ve kilit karar vericilere erisim, bazi liderlere
olaylar1 etkileme ve bilgi ve Odiilleri astlarina aktarma konusunda yasal gii¢
kullanilabilmektedir. Bu tiir liderlerin genellikle bir kurulus i¢inde siyasi etkiye sahip
oldugu diistiniilmektedir (Ezigbo, 2013). Organizasyonlarda iist kademede bulunan
kisilerin bu bulunduklar1 kademenin kendisine vermis oldugu yasal yetkilerle
donatilmiglardir. Bu yetkilerini gerekli yerlerde ve kosullarda kullanma hakkina

sahiptirler.

Yasal giice resmi otorite denilmekte ve bir kurulustaki belirli pozisyonlarla
ilgili yiikiimliiliikler ve sorumluluklar hakkindaki algilara dayanmaktadir. Calisma
ortaminda bu tiir bir yetkinin amaci, yoneticiye ¢alisanlardan uyum beklemesi icin
belirlenmis bir hak vermektir. Her iki taraf da astlarin bu taleplere yanit vermek
zorunda oldugu konusunda hemfikirdirler (Erkutlu ve Chafra, 2006). Yasal gii¢

lidere organizasyon igerisinde otorite saglayabilmesine yardimci olabilmektedir.

Yasal gii¢ se¢ilmis, gorevlendirilmis veya atanmis bir otorite konumundan

gelmekte ve sosyal normlar tarafindan desteklenebilmektedir (Raven, 1992). Bu giig,
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belirli bir yiikiimlilik duygusunu veya sorumluluk kavramini bir bagkasina
uygulayabilme yetenegi anlamina gelmektedir (Hinkin ve Schriesheim, 1989). Bass
(1990) “astlarin o6diillendirilmesi ve cezalandirilmasinin genellikle resmi veya
atanmis liderlik roliinlin mesru bir parcast olarak gorildiigini ve is
organizasyonlarindaki ¢ogu yonetsel pozisyonun bir dereceye kadar beklenen 6diil ve
cezayl beraberinde tasidigini’’ ifade etmektedir. Bu tir resmi giig, otorite
hiyerarsisindeki konuma dayanmaktadir (Taucean, Tamasila ve Negru-Strauti, 2016).
Sonu¢ olarak yasal gii¢ liderin organizasyon igerisindeki konumundan
kaynaklanmaktadir. Odiil ve ceza ile konumundan kaynakli yasal giicii

kullanabilmektedir.

2.4.2. Odiillendirme giicii

Odiil giicii, baskalar1 tarafindan deger verilen odiillerin dagitimimi kontrol
ederek onlar1 etkileme kapasitesini ifade etmektedir. Bir liderin takipgilerinin
ihtiyaglarin1 karsilama yeteneginden kaynaklanan etki, 6diil giiciidiir. Calisanlar,
davraniglarinin 6diillendirilecegi inanciyla liderin istekleri dogrultusunda hareket
etmektedirler. Bu tiir bir gii¢, maas ve iicretler, komisyonlar, tazminatlar, yan haklar,
terfiler vb. tahsisi yoluyla maddi kaynaklar ve odiller {izerindeki kontrole
dayanmaktadir (Ezigbo, 2013). Calisanlar o6diillendirileceklerini bildikleri yonde
davramis sergileme egilimindedirler ve cezadan kaginma egilimindedir. Odiiller

olumlu davranislarin pekistirilebilmesi i¢in 6nemli araglardan birisidir.

Odiillendirme giicii, giic sahibi tarafindan astlara sunulan bir cesit
pekistirmedir. Odiillendirme ve zorlayici giic, digerlerinin, onlara istenilen cezay: ya
da odiilii verebileceklerine inanmalarina dayanmaktadir. Giig sahibi ddiilleri farkl: bir
sekilde kullanabilir. Performansin hem niteliksel hem de niceliksel olarak artmasi, is
diizeni stirekliligi, ticretlerin artisi, terfi etme, daha ¢ok sorumluluk alma, is olanagi,
ovgiiler, ayricalik gibi unsurlar 6rgiitlerde kullanilabilmektedir. Gii¢ sahibi bazen
engelleri ortadan kaldirip olumlu 1s ortami sunarak odil saglayabilmektedir
(Aslanargun, 2011). Orgiitlerin ¢alisanlarma sunduklari bircok 6diil bigimi olmakla

birlikte bu 6diiller ¢alisanlarin motivasyon kaynagi olabilmektedir.

Odiillendirme giicii, ¢alisanlarin olumlu faydalar veya 6diiller arzuladiklar:
i¢in istenileni yapmalariyla sonuglanabilmektedir. Odiiller, 6vgii, maddi tazminat ve

terfi dahil olmakla birlikte bir calisanin deger verdigi herhangi bir sey
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olabilmektedir. Ornegin insanlarm calismasmin temel nedenlerinden biri, maas
bordrosu sonunda aldiklar1 {icret sayesinde hayatlarina devam edebilmeleridir.
Sayisiz baska 06diil bi¢imi bulunmaktadir. Dolayisiyla 6diil giicii, diger insanlara
istediklerini verirken ayni zamanda onlardan sizin istediginiz seyleri yapmalarini
isteme yetenegidir. Karsilikli bir takasi ifade etmektedir (Goncalves, 2013).
Odiillerle hem o&rgiit hem de calisanlar kazanmaktadirlar. Calisanlarin istendik
davraniglar1 gostermeleri ve belirlenen amaca yonelik hareket etmelerinde odiiller

onemli bir yer tutabilmektedir.

2.4.3. Zorlayia gii¢

Zorlayici giig, bir kisinin, digerlerini cezalandirarak veya bunun i¢in algilanan
bir tehdit yaratarak digerlerinin davranislarini etkileme yetenegidir. Calisanlar, korku
veya ceza tehdidi nedeniyle yoneticinin direktiflerine uyabilmektedirler. Tipik
kurumsal cezalar arasinda kinama, istenmeyen is atamalari, Onemli bilgilerin
saklanmasi, riitbenin indirilmesi, uzaklagtirma veya isten ¢ikarilma yer almaktadir.
Zorlayic1 giiciin olumsuz yan etkileri vardir ve dikkatli kullanilmalidir. Ciinkii
kullananlara karst olumsuz duygulara yol agabilmektedir (Lunenburg, 2012). Bir
lider zorlayic1 giicii kullanirken ¢ok dikkatli olmalidir. Zorlayici giliciin mutlaka

kullanilmasi gerektigi durumlar ve sartlarda kullanilmasi uygun olacaktir.

Bir kisinin digerlerinin davranislarini cezalandirarak veya tehdit ederek
etkileme yetenegine zorlayici gii¢ denilmektedir. Zorlayicit giig, onu kullanan
liderlere kars1 6fke ve kizginlik da dahil olmak iizere ortaya ¢ikan olumsuz etkilerden
dolay1 dikkatli kullanilmalidir. Ayrica ¢alisanlar, grup lyelerinin grup normlarina
uymasini saglamak i¢in alaycilik ve reddedilme korkusu yoluyla zorlayici gii¢ de
kullanabilmektedirler (Wantaate, 2017). Orgiitlerde istenilen davranislar1 sergileyen
calisanlar nasil ddiillendiriliyorlarsa istenmeyen davranislar1 sergileyen calisanlarin
da cezalandirilmalar ve diger calisanlarda istenmeyen davranislarin cezalandirlacagi

algisiin yaratilmasi gerekmektedir.

Liderler, bir kurulus i¢indeki calisanlari etik kurallara uymamalar1 nedeniyle
isten ¢ikarma, riitbe indirme, kinama, tehdit, imtiyaz reddi, istenmeyen is atamalari
ve diger caydirici yontemlerle cezalandirabilmektedirler. Hegarty ve Sims (1978),
ceza tehdidinin etik olmayan davranisi caydirdigini tespit etmislerdir. Zorlayici

giiciin etkisi, etik olmayan davraniglarda bulunan bireyin 6tesine gecebilmektedir.
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Calisanlar, diger c¢alisanlarin ihlaller nedeniyle nasil disipline alindigim
gozlemleyerek, etik olmayan davraniglarin sonuglari ve bu tiir davranislara iligkin
liderlik durusu hakkinda dolayli olarak bilgi edinebilmektedirler (Randall, 2012).
Ceza gerektiren bir davranisin cezalandirlmamasi ileride biiyiik problemlere neden
olabilmektedir. Diger calisanlarin zihinlerinde “nasil olsa bu olumsuz davranisin bir

ceza karsili1g1 yok’” anlayisinin yerlesmesi kotii sonuglara neden olabilmektedir.

2.4.4. Uzmanhk giicii

Uzmanlik giicii kisinin kendisinden kaynaklanmaktadir. Bir bireyin bilgi,
beceri, yetenek veya onceki deneyime sahip olarak baskalarini etkileme kapasitesidir.
Toplumumuz bireyden bilgiye dayali bir ekonomiye dogru ilerledik¢e, ¢alisanlar is
yerinde uzmanlik giicii kazanmaktadirlar. Bunun nedeni, sahibinin kontrol ettigi bir
makine degil, ¢alisan bilgisinin {iretim araci haline gelmesidir (Ezigbo, 2013).
Gliniimiizde c¢alisma yasaminda bilgi ve beceri ¢ok Onemli bir yere sahiptir.
Calisanlar eksik olduklar1 konularda bilgili olan kisilere danigmakta, onlart 6rnek

almakta ve onlari takip etmektedirler.

Uzmanlik giicii “genelde rasyonel ikna seklinde kullanilmaktadir. Lider,
belirli bir teklif, plan veya talep i¢in mantiksal argiimanlar ve destekleyici kanitlar
sumaktadir. Basari, teknik bilgi ve mantiksal veya analitik yetenegin yani sira liderin
giivenilirligine ve ikna edici iletisim becerilerine de baglidir. Teklifler veya talepler
kendinden emin bir sekilde yapilmalidir ve lider celiskili agiklamalar yapmaktan
veya tutarsiz pozisyonlar arasinda bocalamaktan ka¢inmalidir”. Uzman giicii, lider
ile hedef kisi arasindaki bilgi farkliligina dayanmaktadir. Rasyonel ikna, hedef
kiginin liderin amaglarimi paylastiginda en etkili olmaktadir (Green, 1999). Karsi
tarafi ikna etmede bilgiye gereksinim vardir. Bilgili kisiye her zaman deger

verilmekte ve onun fikirleri kabul edilebilmektedir.

Uzman giicii, yaygin bir gii¢ bi¢cimidir ve uzmanlasma ilkesinin biiyiik ve
karmasik girisimlerin iistlenilmesine izin verdigi ¢ogu sirket dahil, ¢ok biiylik oranda
insan is birliginin temelidir. Liderin uzmanlig orgiitteki giic diizeyine katkida
bulunabilmekte ve ayni zamanda astlarla esit, adil ve motive edici iliskiler
kurulmasini1 saglayabilmektedir. Uzmanlik giicii, bireylerin belirli bir alanda
uzmanlia veya bilgiye sahip olma algisina baghdir. Astlar, liderin bilgisinin veya

uzmanhiginin digerlerinden ¢ok yiiksek oldugunu diisiinebilmektedirler (Aslanargun,
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2011). Astlar liderlerinin kendilerinden daha cok bilgili oldugunu diisiindiiklerinde
lideri kendilerine yol gosterici olarak gorebilmektedirler. Liderin uzmanlik giicline

giivenemekte ve onun dediklerini yapmaya istekli olmaktadirlar.

2.4.5. Karizmatik gii¢

Insanlar, baskalar1 onlarla 6zdeslestiginde, onlardan hoslandiginda veya baska
bir sekilde onlara saygi duydugunda karizmatik giice sahip olabilmektedirler. Bu
bliyiik 6l¢iide kisinin kisilerarasi becerilerinin bir fonksiyonudur ve genellikle yavas
gelismektedir. Karizmatik gii¢ tipik olarak karizmatik liderlikle iligkilidir. Karizma,
takipcilerin karizmatik bireye saygi ve giiven gelistirmesini saglayan kisilerarasi
cekimin bir bigimi olarak tanimlanmaktadir (Ezigbo, 2013). Karizmatik giice sahip

olan liderler insanlar1 daha kolay etkileyebilmektedirler.

Referans (karizmatik) giiciin kaynag: liderin kisilik 6zellikleriyle dogrudan
ilgilidir. Bu kaynagin temeli, kisiligiyle takip¢ilerine ilham verebilmek, onlarin istek
ve umutlarini dile getirebilmektir. Lider, astlar1 i¢in idealin simgesidir. Dolayisiyla
kendilerini liderle Ozdeslestirmeye calisan astlar, sadakat, sempati gibi kisisel
iliskiler gelistirebilmekte ve onun iyi bir insan oldugunu disiindiikleri ve onu
sevdikleri i¢in liderin isteklerini yerine getirmektedirler (Demir ve Diisiin, 2015).
Karizmatik lider takipgilerine rol model olabilmektedir. Takipgileri de karizmatik
liderin sahip oldugu Ozelliklere sahip olmayir ve onun sergiledigi davranislari

sergilemeyi isteyebilmektedirler.

Referans giicii 6zellikle karizmatik liderlikle iliskilidir. Karizma, takipg¢ilerin
karizmatik bireylere kars1 saygi ve giiven duygusu gelistirdikleri kisilerarasi ¢ekimin
bir bi¢imi olarak tanimlanmaktadir (Steven, Glinow ve Ann, 2000). Karizmatik
liderler genellikle astlarina, islerine daha fazla anlam kazandirabilen ve astlarinin
coskulu ve istekli hissetmelerini saglayan heyecan verici bir gelecek vizyonu
sunmaktadirlar. Karizmatik liderlerin orgiitsel misyonla 1ilgili olarak astlari
tizerindeki etkisi ve karizmatik ilging bir kisilige sahip oldugu icin

begenilmektedirler (Soleman, 2017).

Liderler orgiitlerde odiillendirme giicii, zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, uzmanlik
giici ve karizmatik giici duruma ve sartlara bagli olarak gerekli yerlerde

kulanabilmektedirler. Bununla birlikte tek bir liderlik yonelimi olmamaktadir. Her
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insanin kisilik 6zellikleri birbirlerinden farklilik gosterebildigi gibi ayni zamanda

liderlik yonelimleri de farklilik gosterebilmektedir.

2.5. Liderlik Yonelimleri

Liderlik, bir grup insanin belirli hedefler etrafinda toplama ve bu hedefleri
gerceklestirebilmeleri igin insanlari harekete gecirebilme yetenegi olarak ifade
edilebilir. Liderlik bi¢imleri de genel anlamda goérev tanimlamalarina ve insanlarla
olan iliskilere odaklanarak siniflandirilabilmektedir (Coskun ve Arslan, 2021). Tek
tip bir liderlikten s6z etmek miimkiin degildir. Liderlik bi¢imleri de insandan insana

degsiklik gosterebilmektedir.

Liderlik ve lider yonelimleri, ortaya ¢ikan hizli degisimlerle birlikte rekabetin
farklilasmasi sonucunda dogru bir sekilde kullanildig1 zaman is verimliligi ve grup
birlikteligi agisindan 6nemli etkileri olabilmektedir. Bolman ve Deal (1991) liderligi

ve orgiitleri anlamak igin dort ¢ergeve modeli gelistirmistir (Dursun vd., 2019).

Liderlik yonelimleri, Bolman ve Deal (1991) tarafindan liderlerin orgiitsel
sorunlart biitiinsel bir yaklasimla farkli bakis acilariyla incelemelerine yardimci
olmak ve cesitli Orgiitsel kaynaklarin uygun sekilde kullanilmasin1 saglamak
amactyla olusturulmustur. Dereli (2003), liderlik yonelimlerinin temelinde, cesitli
karmasik belirtilerin anlamli bir tanimlamaya doniistiiriilmesine odaklanan ve uygun
bir ¢ézlimle 6zetlenen bir problemin daha iyi anlasilmasina yardimer olan bir dizi

etkinligin altini ¢izen bir fikir bulunmaktadir (Arslan ve Uslu, 2014).

Liderlik yonelimi, yapisal ger¢evede toplumsal yapi, insan kaynaklarinda
giiclendirici ve yetki veren, politik cercevede savunuculuk ve politik anlayis,
sembolik ¢ergevede ise ilham verici olarak belirtilmektedir (Bolman ve Deal, 2013).
Bu modelin 6nemli o6zelliklerinden biri organizasyonlara c¢oklu cerceveler
getirmesidir. Coklu ¢erceve Ozelligi eski ve yeni bircok teorinin senteziyle
olusmaktadir. Tanri6gen vd. (2013) ayn1 zamanda mevcut bir duruma uygun gergeve,
etkili bir degerlendirmeye ve etkili bir lider olmaya yol agabilmektedir. Bolman ve
Deal’a (2003) gore orgiitlerin kendilerine 6zgli dogalari, yapilari, insanlardan
kaynaklanan ¢oklu sorunlari, karigikliklar1 ve catismalar1 vardir. Karisiklik ve
catigmalar1 onlemek amaciyla yapisal, insan kaynaklari, politik ve sembolik olmak

tizere farkli oOrgiitsel gilic kaynaklarmin kullanimma dayali dort farkli cergeve
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yonelimi gelistirilmislerdir (Cansoy ve Tofur, 2017). Liderlik yonelimlerinden
yapisal, insan kaynaklari, politik ve sembolik liderlik orgiitsel basari agisindan

Oonemli bir yere sahiptir.

Bolman ve Deal (1991), yapisal liderler oOrgiitiin amaglarini, her bireyin
rollerini, grubun kurallarim ve bunda gidilecek yonii agik¢a belirlemektedir. Insan
kaynaklart liderleri destek mekanizmasi olarak ag psikolojisini kullanmakta ve
bireyin ihtiyaglarinin karsilanmasini 6n planda tutmaktadir. Politik egilimlere sahip
liderler gergekei ve pragmatiktir. Onlara gore organizasyonlarda rekabet ve catisma
on plandadir ve bu nedenle grup cikarlarina odaklanmaktadirlar. Kendilerine destek
ve giig verecek iliskileri gelistirerek organizasyonu ileriye tasimak igin g¢aba
gostermektedirler. Son olarak sembolik egilimlere sahip liderler karizmalarini bir
kiiltiir gelistirmek icin kullanmakta ve grup lyeleri farkinda bile olmadan ortak bir

vizyonun gelistirilmesine katkida bulunmaktadirlar (Satic1 ve Topal, 2022).

Liderlik yonelimlerinden yapisal, insan kaynaklari, politik ve sembolik

liderligin genis anlamda ne anlama geldigini agiklamak faydali olacaktir.

2.5.1. Politik liderlik

Politik cerceve temel fikirlerini siyaset biliminden almaktadir. Kurumsal
hedefler yerine iiyelerin ve grubun ¢ikarlarina odaklanan, gercekeiligi ve
pragmatizmi savunan, sorunlari miizakere yoluyla ¢ozen politik liderler, iliskiler
kurmak i¢in miizakere etmekte, destek ve gii¢ saglamaktadirlar (Yasin ve Colakoglu,
2022). Politik liderlerin iligkilerinde miizakereyi kullanmalar1 ve bu dogrultuda gii¢

ve destek elde etmeleri orgiitiin basarili olabilmesine yardimci olabilmektedir.

Politik cerceve, farkli ¢ikarlara ve sinirli kaynaklara sahip bir ortamda karar
vermenin gercekei siireci ile iligkilidir (Bolman ve Deal, 2008). Bu ¢ercevenin;
kuruluslar g¢esitli bireylerden ve ¢ikar gruplarindan olusan koalisyonlardir. Koalisyon
tiyelerinin degerler, inanclar, bilgiler, ilgiler ve gerceklik algilar1 acisindan kalici
farkliliklar1 vardir. En 6nemli kararlar kit kaynaklarin tahsisini icermektedir. Kit
kaynaklar ve kalici farkliliklar, catismayr giinlik dinamiklerin merkezine
yerlestirmekte ve giicii en onemli varlik haline getirmektedir. Hedefler ve kararlar,
kendi ¢ikarlar i¢in yarisan rakip paydaslar arasindaki pazarlik ve miizakerelerden
ortaya ¢ikmaktadir. Refah doneminde siyasi ¢ergeve ve kaynaklarin tahsisiyle ilgili

giic, ¢cok az zorlukla veya catigmayla karar alinmasina izin vermektedir. Kaynaklarin
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sinirli oldugu yoksunluk donemlerinde genellikle ¢atigma ve gili¢ miicadelelerinde
artis olmaktadir (Al-Omari, 2013). Calisanlarin birbirlerinden farkli sahip olduklari
inanglar, degerler, bilgiler, ilgiler ve algilarin ¢atisma yaratmadan hedefe yonelik

birlikte hareket etmelerine politik liderlik yardimci olabilmektedir.

Politik ¢erceve, orgiitlerin kit kaynaklar i¢in rekabet eden bireylerden ve ¢ikar
gruplarindan olusan koalisyonlar oldugunu varsaymaktadir. Gruplarin ve bireylerin
deger ve inanclar1 arasinda kalici farkliliklar oldugunu ve bu farkliliklarin
catismalara yol agabildigini goz oniine almaktadir. Catisma kolektif eylemin normal
bir yan iiriinii olarak goériilmektedir. Politik liderler zamanlarinin gogunu ag kurmaya,
koalisyonlar olusturmaya, bir gii¢c taban1 olusturmaya, pazarlik yapmaya ve uzlagma
miizakerelerine harcamaktadirlar (Tan, Hee ve Piaw, 2015). Politik liderler bu
cabalar1 ile calisanlar1 belirli bir hedefe dogru birlikte hareket etmelerini

saglayabilmektedirler.

Glig, catisma, rekabet ve oOrgiitsel politika kavramlarinin 6n planda ve
merkezde yer almasi nedeniyle politik c¢erceve diger yonelimlerden farklilik
gostermektedir. Bu cergevede oOrgiitler, kit kaynaklarin tahsisini kontrol etmek icin
giic kazanmak amaciyla manevra yapan rakip gruplardan olusmaktadir. Bu ¢ergevede
lider, siirekli degisen koalisyonlar kurarak kendi giindemini ilerletmeye
caligmaktadir. Bu cerceveyi kullanan bir lider, pazarlik yaparak, miizakere ederek,
etkileyerek ve rakip gruplarin stratejilerini ve paydas hareketlerini analiz ederek
kendi ¢ikarlarin1 gelistirmeye ¢alismaktadir. Orman metaforu, politik c¢ergeve
yaklagimina sahip bir liderin Orgiite yonelimini gostermektedir (Vuori, 2018).
Liderlik yonelimlerinden politik liderlikten baska insan kaynaklar1 liderlikte

orgiitlerde 6nemli bir yere sahiptir.

2.5.2. insan kaynakh liderlik

Insan kaynaklar1 cercevesi ilkelerini psikoloji ve orgiitsel davranis
alanlarindan almaktadir. Bireylerin temel ihtiyaclarini karsilayan organizasyonlarin
daha verimli olacagmi kabul ederek iiyelerin bireysel ihtiyaclarina
odaklanilmaktadir. Bu tiir liderler, kisilerarast iligkilere ve iiyelerin duygularia
deger veren, isleri kolaylastiran, tiyeleri gelistiren ve giliclendiren, Orgiitleri
takipgilere veya takipgilerin orgiite gére uyumlu hale getirmeye calisan davraniglar

sergilemektedirler (Yasin ve Colakoglu, 2022). Insan kaynakli liderligin temelinde
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insan faktorii ve onun ihtiyaclar1 yer almaktadir. Giiniimiizde orgiitlerin basarili
olabilmeleri ¢alisanlarina baghdir. Calisanlarinin ihtiyaglarini karsilayabilen, onlarin
duygu ve diisiincelerini Onemseyen, ¢alisanlar arasinda uyum saglayabilen ve
yaptiklar1 islerden doyum almalari saglayabilen liderler insan kaynakli liderler

olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar.

Insan kaynaklarinin, yalnizca galisanlarmi motive eden ve sadece maas veren
felsefesini sorgulayan Mary Parker Follett ve Elton Mayo'nun g¢alismalar1 etrafinda
gelistirilmistir (Bolman ve Deal, 2008). Bolman ve Deal'a (2008) gore, bu durum;
organizasyonlarin, insanlarin gereksinimlerini karsilamaya yonelik hizmet edebilmek
icin var oladuklarmi ifade etmektedir. Insanlarin ve &rgiitlerin birbirlerine, drgiitsel
fikirlere, yetenege Ve enerjiye, insanlarin maasa, kariyer olanaklarina ve firsatlara
gereksinimleri vadir. Birey ile 6rgiit arasindaki uyumun zayif olmasi durumunda bir
taraf veya her iki taraf da zarar gorebilmektedir. Iyi bir uyumun her iki tarafa da
faydasi olabilecektir. Temel prensip, insan kaynaklarinin oOrgiit ile calisanlar
arasindaki iliskileri vurgulamaktadir. Fakat gereksinimlerin her zaman uyumlu
olamayabileceginin de unutulmamasi gerekmektedir. Greenwood'un (2008) belirttigi
gibi, varsayilan otoriteye ve hiyerarsik konuma daha az vurgu yapilarak,
yonetilenlerin duygularina, tutumlarina ve beceri ve yeteneklerine yonelik saygiya
daha fazla vurgu yapilmaktadir (Al-Omari, 2013). insan kaynakli liderlik is odakli
yonetimden ayrismakta ve insanlar1 (calisanlar1) ve onlarin ihtiyaglarini géz Oniine

almaktadir.

Insan kaynaklar1 gercevesi, dikkatini insan ihtiyacglarina odaklamakta ve temel
ihtiyaglart  karsilayan kuruluslarin  karsilamayanlardan daha 1iyi calisacagin
varsaymaktadir. insan kaynaklari liderleri iliskilere ve duygulara deger vermekte ve
calisanlarina kolaylastirma ve giiclendirme yoluyla liderlik etmeye calismaktadir.
Sorunlar1 bireysel veya kisilerarasi terimlerle tanimlama egilimindedir ve
organizasyonu insanlara uyacak sekilde ayarlamanin veya insanlar1 organizasyona
uyacak sekilde ayarlamanin yollarim1 aramaktadir (Tan, Hee ve Piaw, 2015).
Calisanlar ile orgiit arasinda bir uyum saglayabilmek i¢in ¢alisanlarin ihtiyaglarina
odaklanan ve onlar1 gelistiren insan kaynakli liderler hedeflerine ancak ¢alisanlarinin

gontllerini ve saygilarini kazandiklar1 zaman ulasabileceklerini 6ngérmektedirler.

Insan kaynaklar1 cercevesi, sonu¢ almak icin insan ve organizasyonel

ihtiyaclarin uyumlu hale getirilmesi gerektigini savunan bir liderlik ydnelimini
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yansitmaktadir.  Degisim  yaratma  stratejisi  kolektif eylem  yoluyla
yaratilabilmektedir. Bu ¢erceveyi kullanan liderler, personeli karar alma siireglerine
katilmaya tesvik etmeye c¢alismaktadir. Dahasi, bu ¢erceveyi kullanan bir lider,
calisanlarin ihtiyaglarima zaman ve caba harcamaya, onlar1 motive etmeye ve
hedeflerine ulagmalarina yardimci olmaya isteklidir. Bu liderlik ¢ergevesindeki
anahtar kavramlar fikir birligi olusturmayi, sorunlar1 ¢dzmeyi, ekipleri, ihtiyaglari,
becerileri, iliskileri, sadakati ve baglilig1 igermektedir. Organizasyona aile metaforu
tizerinden bakmak bu liderlik yonelimini simgelemektedir (Vuori, 2018). Liderlik
yonelimlerinden politik liderlik, insan kaynaklart liderlikten baska karizmatik

(sembolik) liderlikte orgiitlerde 6nemli bir yere sahiptir.

2.5.3. Karizmatik liderlik

Sembolik cercevede fikirleri ve kavramlart olusturmak icin antropoloji ve
cesitli bilim dallarindan yararlanilmistir. Sembolik ¢ergeveye gore orgiitler, farkinda
olmadan insanlarin tutumlarini degistiren ortak misyon, kimlik ve kiiltiirel simgelerin
gelistirilmesine katkida bulunmaktadirlar. Karizmalari, deger torenleri, kutlamalari
ve kiiltiirel sembolleri araciligiyla oOrglitte heyecan, sevgi, saygi ve sadakat
duygularin1 gelistiren kisiler sembolik liderler olarak goriilmektedirler (Yasin ve
Colakoglu, 2022). Karizmaya sahip bir lider takipgilerinin zihninde rol model olarak
goriilmektedir. Karizma insanlari harekete geciren ve onlar1 motive edebilen bir

unsur olarak goriilmektedir.

Sembolik c¢ergeve, gecmis deneyimlerden olusturulan anlamlarin, inanglarin
ve degerlerin kullanimiyla sunulan kaotik durumlarin nasil anlamlandirildigin
belirtmektedir. Sembolik ¢ergeve igerisinde Orgiitlerin mitleri, vizyonlar1 ve
degerleri, oOrgiit iiyelerine amag¢ ve kararlilik saglamaktadir. Degerler bir kimlik
duygusu tasimakta ve insanlarin yaptiklar iste kendilerini 6zel hissetmelerine
yardimei olmaktadir (Bolman ve Deal, 2008). Sembolik cerceve, insan deneyiminin
derinliklerine dayanmaktadir ve hikayeler, sembolik anlam1 grubun iiyelerine aktaran
iletisim yontemidir. Scott (2003) kiiltiir, sosyal yasam alaninda ve drgiitlerde bulunan
kaliplar1 ve diizeni saglamaktadir (Al-Omari, 2013). Calisma yasami igerisinde
calisanlar, basarili olmus ve karizmaya sahip, hikayeleri dilden dile dolasan,
kahraman gibi goriilen kisilere imrenmektedirler. Onlar gibi olmak istemekte ve

onlarin hikayelerini kendilerine kilavuz olarak almaktadirlar.
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Kuruluslar, insan davranisint goze carpmadan sekillendiren ve ortak bir
misyon ve kimlik duygusu saglayan semboller ve kiiltiir gelistirmektedirler.
Semboller karisikligir azaltmak i¢in yaratilmiglardir. Mitler, ritiieller, torenler ve
destanlar insanlarin deneyimlerinden anlam bulmalarina yardimci olmaktadir.
Sembolik liderler karizma ve drama yoluyla cosku ve baghlik duygusu
asilamaktadirlar. Mitlere, torenlere, hikayelere ve diger sembolik bi¢imlere 6zenle
dikkat etmektedirler (Tan, Hee ve Piaw, 2015). Bu sayede sembolik liderler
calisanlar1 bir amag¢ dogrultusunda birlestirmekte, birlikte hareket etmeleri

saglamakta ve onlara kilavuz olmaktadirlar.

Sembolik ¢ergeveye sahip bir lider, orgiitii ortak anlamlardan olusan kiiltiirel
bir sistem olarak algilamaktadir. Paylasilan anlamlara dayali bir kiiltiirii insa etmek
ve slirdlirmek i¢in katalizor veya kolaylastiric1 olarak hareket etmek sembolik liderin
gorevidir. Bu ¢ercevedeki lider, insanlar1 orgiit kiiltiirii aracilifiyla birbirine
baglayarak, hikayeleri, eserleri, ritiielleri ve torenleri kullanarak, siireci Orgiitsel
vizyona giden bir yola yonlendirmeye calismaktadir. Bu liderlik gercevesine uygun
metafor tapmaktir (Vuori, 2018). Liderlik yonelimlerinden politik liderlik, insan
kaynaklart liderlik, karizmatik (sembolik) liderlikten baska yapisal liderlikte

orgiitlerde 6nemli bir yere sahiptir.

2.5.4. Yapisal liderlik

Yapisal gerceve bakis agisini sosyoloji biliminden almaktadir. Hedeflere ve
verimlilige odaklanan yapisal liderler, hedefleri, rolleri, grubun politikalarini,
kurallar1 ve talimatlarini agik¢a tanimlamaktadir. Uyelerini sonuglardan sorumlu
tutan bu liderler, sorunlari yeni politika ve kurallarla veya sorunu yeniden

yapilandirarak ¢6zmeye galismaktadirlar (Yasin ve Colakoglu, 2022).

Yapilasal liderler orgiitsel yapiyr ve verimliligi 6n planda tutmaktadirlar.
Yapisal ¢ergeve, organizasyonlara iliskin klasik ve popiiler diisiinme bigimlerine
dayanmaktadir. Bu c¢erceve, kuruluslarin maksimum verimlilik i¢in tasarlanmasi
gerektigi inancina dayanmaktadir. Bolman ve Deal (2008) tarafindan tanimlanan
yapisal cergeve, bir organizasyon igindeki yapilara odaklanan gercevedir. Yapisal
cerceveyl kullananlar, koordinasyon ve kontrol konusunda sorun yaratabilecek
sorumluluk alanlarmma gore isleri dagitmak i¢in organizasyonun yapisini

kullanmaktadirlar. Organizasyon biirokrasisi, organizasyonlarin normal kontrolii

23



disinda gerekli olabilecek yanal koordinasyonu sinirlayan dikey koordinasyon
alanlar1 yaratmaktadirlar. Basarili bir organizasyon igin ¢evrenin dogasint ve
organizasyonun arzu edilen sonuglarimi karsilayan bir organizasyon yapisinin
kurulmasi sarttir. Organizasyonlarin yapiyr bliyiiklik ve yas, temel siireg, ¢evre,
strateji ve hedefler, bilgi teknolojisi ve isgiiciiniin dogas1 olmak iizere alt1 boyuta

gore olusturmalart gerektigi anlagilmaktadir (Al-Omari, 2013).

Yapisal ¢ergeve, hedefleri ve verimliligi vurgulamaktadir. Liderlerin acik ve
belirlenmis hedefler tanimlayarak faaliyet gosterdigini varsaymaktadir. Kuruluslar
insanlari belirli rollere gore ayirmakta ve politikalar, kurallar ve emir komuta zinciri

yoluyla ¢esitli faaliyetleri koordine etmektedir (Tan, Hee ve Piaw, 2015).

Yapisal cergeve, bir organizasyona onceden belirlenmis bir emir komuta
zinciri, iyi olusturulmus kurallar, prosediirler ve siireglerle ¢alisan hiyerarsik bir
sistem olarak yaklagmaktadir. Yapisal c¢ergevenin merkezi kavramlari
onceliklendirmeyi, kurallari, politikalari, hedefleri, rolleri, teknolojiyi, ¢evreyi ve
diizenli kararlar1 igermektedir. Yapisal cerceve icindeki ana liderlik gorevleri
arasinda hedeflere ulasilmasi, sonuclarin elde edilmesi ve organizasyon yapisinin
gorevlerin yerine getirilmesine uygun hale getirilmesi yer almaktadir. Ustelik bu
cergeveye sahip bir lider, verimlilige, planlamaya, kontrole ve karar almaya
odaklanmaktadir. Organizasyona makine metaforu lizerinden bakmak bu liderlik
cercevesini simgelemektedir (Vuori, 2018). Liderlik 6rgiitlerde ve organizasyonlarda
onemli oldugu gibi biiyiik risklerle dolu havacilik sektoriinde de cok 6nemli bir yere
sahiptir. Ozellikle havacilik sektdriinde gorev yapan pilotlarin liderlik becerileri

sergilemeleri beklenmektedir.

2.6. Havacihik Sektoriinde Liderlik ve Onemi

Havacilik gibi yiiksek riskli bir sektorde calisanlar her gilin havacilik
riskleriyle karsi karsiya kalabilmektedirler. Ustelik havacilik sektdriinde giivenlik
maliyetli bir unsurdur ve tiim calisanlarin ve liderlerin katkis1 olmadan bunu
basarmak ¢ok zordur. Hofmann ve Stetzer (1996) motivasyon eksikligi nedeniyle
havacilik sektoriinde calisanlar yavas yavag giivenlik kiiltiiriinden sapacak ve diisiik
bir giivenlik iklimi olusacaktir. 20. yiizyillda meydana gelen bazi biiyiik kazalarin
onemli faktorlerinden bazilar1 diisiik giivenlik kiiltiirti, liderlikteki basarisizlik ve

organizasyonel diizeydeki yonetimsel basarisizlik olarak goriilmektedir (Bastola,
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2020). Bu basarisiliklarin giderilebilmesi igin liderlik becerilerinin kazandirlmasi,
giivenlik kiiltiiriiniin olusturlmasi ve ydnetimin basarili olabilmesi i¢in gerekli
tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Havacilik sektoriinde insan yasami s6z konusu
oldugundan dolay1 yapilacak en ufak hata insanlarin yasamina mal olabilmektedir.

Bunun dnlenebilmesi i¢in havacilik sektoriinde liderlere gereksinim duyulmaktadir.

Havacilik sektorii ortaminin dogasi, potansiyel kriz odakli, durumsal
faktorleri icermektedir. Is talepleri, diizenleme sorunlart ve ozellikle giivenlik
sorunlari, liderlik niteliklerindeki ¢ok yonliiliigiin bu ortamda kritik 6neme sahip
olacagimi gostermektedir. Yillar icinde havacilik endiistrisinde yasanan bir dizi
degisiklik, gliclii liderlik becerilerinin  gelistirilmesi ihtiyacina daha fazla
odaklanilmasimi saglamistir. Hizla degisen, sermaye yogun havacilik endiistrisi,
gliclii liderlik becerilerine olan talebi daha da artirmistir (Kutz, 1979). Havacilik
sektoriinde ozellikle bir kriz aninda kontrolii kaybetmeden dogru karar verebilmek ve

ekibine liderlik edebilmek ¢ok onemlidir.

Liderlik dogas1 geregi havaciligin en ¢ok ilgi duydugu konularin basinda
gelmektedir (Bass, 1990). Her alanda oldugu gibi havacilik sektoriinde de liderlik ve
yonetsel tutumlarin ¢alisan performansini etkiledigi bilinmektedir. Bu noktada ugus
ekiplerinin verimliliginin arttirtlmasi, havacilikta insan faktoriiniin 6neminin farkina
varilmas1 ve olas1 hatalarin azaltilmas1 amaciyla yiriitiilen ekip kaynak ydnetimi
uygulamalar1 Onem tasimaktadir. Miirettebat kaynak yOnetimi uygulamalari,
operasyonel performansin iyilestirilmesi ig¢in kritik Oneme sahiptir. Liderlik,
durumsal farkindalik, karar verme, takim calismasi ve iletisim gibi “teknik olmayan
yeteneklere” odaklanmaktadir (Flin vd., 2002). Ekip kaynak ydnetimi
uygulamalarinda "lider" profilinde yer alan pilotlar, operasyonel ekip performansinin
belirlenmesinde ve desteklenmesinde kritik rol oynamaktadirlar (Kutlu ve Bagdemir,
2022). Pilotlar ekip yonetiminde bir yonetici gibi degil, bir lider gibi davranislar
sergilemeleri 6nemlidir. Liderlik becerilerine sahip olan ve ekibine liderlik edebilen

pilotlarin daha basarili olacaklar1 agiktir.

Onceki calismalar, ugus emniyeti ve verimliligi icin liderlik ve iletisimin
onemine dair kanitlar saglamistir (Adjekum, 2017; Chen ve Chen, 2014). Bu
calismalar liderligin ve iletisimin kokpitteki koordinasyonu, kokpit ile kabin
etkilesimini ve hava trafik kontrolorleri ve teknisyenler gibi destek personel ile

etkilesimi artirdigin1 gostermektedir. Liderlik ve iletisim aym1 zamanda Uluslararasi
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Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO) kilavuzlarinda ve ayrica Ekip Kaynak Y&netimi
(CRM) egitiminin igeriginde de en Onemli faktorler olarak genis capta kabul
edilmektedir (Helmreich vd., 1999). Literatiirde, ucaktaki en yiiksek otorite olan bir
ucagin komutaninin, liderligi ve iletisimi yoluyla olaylarin gidisatin1 6nemli 6l¢iide
etkileyebilecegi konusunda bir fikir birligi var gibi goriinse de, farkli yonetim
tarzlarmin etkilerini analiz eden ¢ok az ampirik ¢alisma bulunmaktadir (Rouco vd.,

2021).

Kriz durumlarinda, ugagin kaptanm1 ekibe liderlik etmekten ve bunu
saglamaktan sorumludur. Ugusun giivenli bir sekilde gergeklesmesini saglamakla
gorevlidir. Havacilikta liderlerin siirekli degisen bir ortamda yiiksek basingli ve
olduk¢a karmasik gorevleri tamamlamalar1 gerekmektedir (Lohrenz, 2014).
Pilotlarin, ucaklar1 calistirmanin ve ugurmanin yani sira, miirettebat liyelerinden
olusan ekiplerine de liderlik etmeleri ve kokpitte yardimci pilotlariyla isbirligi i¢inde
calismalar1 gerekmektedir. Havayolu pilotlari, ticari ugaklarda yolcu ugurmaya
hazirlik konusunda yillar siiren bir egitimden ge¢mekte ve normal ve Kkriz

durumlariyla bas etmeye hazir durumdadirlar (Filipowski, 2017).

Ugagin teknik acidan giivenli ¢alismasini saglama, ugusa elverislilik igin
onemlidir. Bu sadece teknolojik ara¢ ve tekniklerle ya da sadece personel ve insan
giicliyle degil, yoneticiler ve liderler tarafindan yonlendirilip denetlenerek
saglanabilmektedir. Ayiei vd. (2020) havacilik sektoriinde liderligin 6nemli bir husus
oldugu sonucuna varilmislardir. Ozellikle liderlerin kurulusun vizyonunu ifade
etmekten, stratejik hedef belirlemeden ve bu hedeflere ulasilmasinin izlenmesinden
sorumlu oldugu sonucuna ulasilmistir. Operasyonel ugusa elverisliligin, emniyetli ve
ucusa elverigli operasyonlar i¢in yoOnlendirme saglama, isyeri kiiltiirii, stirekli
O0grenme ve risk yonetimi sistemleri olusturma konusundaki liderlik yetenegine

dogrudan bagli oldugu sonucuna varilmistir (Ayiei vd., 2020).

Havacilik sektorii teknolojik, politik ve ekonomik gelismelerden oldukga
etkilenmektedir. Ozellikle teknolojik gelismelerden etkilenen isletmelerin bu hizl
degisim ve gelismelere ayak uydurmalar1 gerektigi yadsmmamaz bir gercektir.
Yoneticilerin liderlik tarzlart ve liderlik Ozellikleri sadece belli bir kiiltiiriin
olusmasinda degil, ayn1 zamanda isletmelerin yasam akisinda ve degisimlere uyum

saglama siireclerinde de etkilidir. Ertek ve Tagc1 (2023) arastirmalarinda, liderlerin
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kriz anlarinda risk almadiklar1 ve yenilik¢i bir yaklasim sergiledikleri sonucuna
ulasilmislardir (Ertek ve Tasci, 2023).

Giiniimiizde havacilik sektorii hizla biliylimekte ve havayolu sektoriinde insan
kaynagina olan ihtiya¢ artmaktadir. Havacilik sektoriinde en etkili liderlik tarzlarinin,
farkli ve bireysel kiiltiirel yonelimlere sahip iiyelerden olusan grup dinamikleri
icerisinde bulunabilecegi varsayilmaktadir. Kiiltiirel normlardan kaynaklanan
bireysel farkliliklar, liderlik davranisinin sonuglar1 olarak degerlendirilebilmektedir.
Davranisin hem bireysel hem de cevresel faktorlerden etkilenmesi nedeniyle ugus
ekibi liderliginin kiiltiir degiskeni dikkate alinmadan analiz edilemeyecegi go6z
oniinde bulundurulmalidir. Gokalp ve Semih (2022) ger¢eklestirdikleri arastirmada,
havacilik sektoriinde ugus egitmenlerinin liderlik stillerinin 6zellikle olumlu
olanlarinin &grencilerin ugus performansint olumlu ydnde etkiledigi sonucuna

varmistir.

Havacilik emniyetinde liderligin rolii biiyiik ilgi géren bir konudur. Havacilik
giivenligi oncelikle yolcu giivenligiyle ve nihayetinde ekonomiyle ilgilidir. Tek bir
havacilik kazasi, maddi yiik ve can kaybi nedeniyle organizasyonel basarisizliklara
yol acabilmektedir. Bastola (2020) gerceklestirdigi arastirmada, doniisiimsel
liderligin gilivenlik puani diger liderlik tarzlarindan daha yiiksektir; ancak yalnizca
birka¢ havacilik lideri bu tarzi uygulamaktadir. Bu, havacilik liderlerinin hava
kazalarin1 azaltmak i¢in doniisiimsel bir tarz benimseyebileceklerini ima etmektedir.
Bu arastirma ayn1 zamanda doniisiimsel liderlik tarzi kapsaminda havacilik liderinin
birkag¢ temel yeterliligini de tanimlamaktadir. Entelektiiel tesvik ve bireysellestirilmis
ilgi, doniisiimcii liderligin diger faktorlerinden daha yiiksek havacilik giivenligine

katkida bulunabilmektedir (Bastola, 2020).

Takim performansini etkileyen otokratik, demokratik, katilimc1 veya laissez-
faire gibi farkli liderlik stilleri vardir. Liderlik genellikle ekip ¢alismasini ve ekiple
iliskiler kurmay1 igcermektedir. Zorlu havacilik endiistrisinde liderler, siki varis
tarihlerine ve siki havacilik standartlarina uymak icin bireysel ve kolektif rollerini
yerine getirme konusunda ekiplerine giivenmektedirler. Ekip liderlerinin karsilastig
zorluklar igsel (motivasyon veya baglilik eksikligi, ¢atisma veya liderlik sorunu)
veya kaynak eksikligi gibi digsal olabilmektedir. Liderlik giicii bir organizasyonda
vizyonu, vyaraticitligt ve degisimi tesvik etmekte ve kisisel kaynaklardan

kaynaklanmaktadir. Yonetim giicii ise organizasyon yapisindan kaynaklanmakta ve
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organizasyon i¢inde istikrari, diizeni ve problem ¢6zmeyi desteklemektedir. Liderlik
basarisi, liderin zeka, deger ve goriiniim gibi kisisel 0Ozellikleriyle yakindan
baglantilidir. Yeni nesil havacilik liderlerinin, sektor genelinde liderligi, kisisel ve
standartlastirilmis nitelikleri birlestiren biitiinsel bir yaklagima ihtiyac1 vardir.
Havacilik sektoriinde etkili liderlik i¢in teknik havacilik becerileri, iletisim, uyum
saglama ve dinleme becerileri dahil olmak iizere is ile ilgili esenek becerilerle

desteklenmelidir (Spiridon ve Marques, 2021).

Sivil havacilik sektorii giinlimiizde ¢ok hizli bir sekilde biiylimekte ve
beraberinde zorluklart da getirmektedir. Bu sartlar altinda bilinen geleneksel liderlik
tarzlar1 sinirl etki gosterebilmektedir. Giiniimiiz sartlarinda isletmelerin en 6nemli
sorunlar1 arasinda, performansi ve rekabeti saglayabilecek etkili liderlere olan
gereksinimleridir. Yeter ve Konyalilar (2022) gergeklestirdikleri arastirmada,
dondstiirticii ve kapsayict liderlik sitillerinin ¢alisanlrin is performanslarini pozitif
yonde etkiledigini, bu tarz liderlerle calisanlarin sahip olduklar fikirleri agik bir
sekilde ifade edebildikleri, Orgiitin amagclarin1  benimsedikleri  sonucuna

ulasmisglardir.

Havacilik personeli kendilerini, teknik basarilarindan dolay1 kendilerini
siklikla toplumda niifuz sahibi veya liderlik pozisyonlarinda bulmaktadirlar.
Gilintimiiz liderlerinin etkili liderlik i¢in gerekli teknik ve sosyal becerilere sahip
olmalart gerekmektedir. Bununla birlikte, iletisim miifredatina daha fazla vurgu
yapilmasi, karar verme ve elestirel dlislinme becerilerinin gelistirilmesi, kiiresel
iletisim ve stratejilerle ilgili miifredatin genisletilmesi ve o6grenci odaginin ve
Ogretim yontemlerinin iyilestirilmesi, glinlimiiz liderleri tarafindan 21. Yiizyil

havacilik liderligi becerilerini gelistirmesi gerekmektedir (Kutz, 2000).

2.7. Havacilik Sektoriinde Liderlik ile Tlgili Tiirkiye’de ve Diinyada

Yapilan Calismalar

Alsamaray (2014) liderlik stillerinin kriz yOnetimine etkisini arastirdigi
calismadan elde edilen bulgulara gore; otoriter liderlik tarzi ile kriz yonetimi
iliskisinin  Oriintiisii  pozitif, gili¢lii ve istatistiksel olarak anlamli diizeyinde
bulunmustur. Kurumlardaki kriz durumlarinda organizasyon liderleri otoriterlik
derecesini gosterirse basaritya ulagma olasiligi daha yiiksektir. Kriz yonetimi ile

demokratik tarz arasindaki iligkinin pozitif bir iliski oldugu o6ne siiriilerek, yani
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yonetimin demokratiklesme tarzinin yiliksek diizeyde olmasi onun krizi yonetme
becerisine yol agtigi ileri siiriilebilir. Bagka bir ifadeyle yoneticinin demokrat liderligi
uygulama kararliligmin, kendisine is kapsaminda karsilagilabilecek krizlerin
yonetilmesinde basariy1 garantiledigi sOylenebilir. Serbest stil oriintlisii ile Kriz
yonetimi  korelasyonu ¢ok zayiftir ve herhangi bir anlamlilik diizeyi

gostermemektedir.

Yahaya vd. (2011) yoneticiler arasinda liderlik kisilik tipleri ile gii¢c kaynagi
ve liderlik stilleri arasindaki iliskiyi arastirdiklar1 ¢alismadan elde edilen bulgulara
gore; doniistimcii liderlik tarzi ile uzman ve referans giigleri arasinda pozitif bir iliski,
doniistimcii liderlik tarzi ile mesru gii¢, zorlayic1 ve ddiillendirici giigler arasinda
negatif bir iliski oldugunu gostermektedir. Etkilesimci liderlik tarzi ile 6diil giicii
arasinda pozitif iligkinin oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda uyumluluk, sorumluluk
ve deneyime agikligin dontigsiimceii liderlik tarziyla pozitif bir korelasyona sahip
oldugunu gostermektedir. Bu ¢aligma, uzmanlik giiciiniin, vicdanliligin ve zorlayici

giiclin organizasyondaki doniisiimcii liderligi yordadigini géstermektedir.

Ozbag (2016) bes faktor kisilik dzellikleri ve etik liderlik iliskisini arastirdig
calismadan elde edilen bulgulara gore; nevrotikligin ¢alisanlarin etik liderlik algisini
olumsuz etkiledigini ortaya koymustur. Disadoniikliik ile etik liderlik arasinda
anlamli bir iliski gostermemekle birlikte deneyime agiklik, uyumluluk ve

vicdanliligin etik liderlik i¢in dnemli 6nciiller oldugu bulunmustur.

Easley (2019) liderlik tarzi ile kisilik tipi arasindaki iliskiyi arastirdigi
calismadan elde edilen bulgulara gore; disadoniikliik ile daha doniisiimcii bir liderlik
tarz1 arasinda olumlu ve anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu, daha
sosyal olan birinin iletisimi vurgulayan bir liderle calismayi tercih ettigi anlamina
gelmektedir. Vicdanlilik ile daha otokratik bir liderlik tarzi arasinda negatif ve
anlaml bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu, daha organize olan birinin ¢ok
kat1 bir liderle calismay: tercih etme olasiliginin daha diisiik oldugu anlamina

gelmektedir.

Simic ve Ristic (2017) kisilik o6zellikleri ile yoneticilerin liderlik stilleri
arasindaki iligkiyi arastirdiklar1 c¢alismadan elde edilen bulgulara gore; kisilik

Ozellikleri ile liderlik stilleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin
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oldugunu, en baskin iliskinin ise doniisiimcii liderlik tarzi ile disa doniikliik (pozitif

yonde) ve nevrotiklik (negatif yonde) arasinda oldugunu gdstermistir.

AlSabbagh ve Khalil (2015) astlarin takip edilen liderlik tarzini
degerlendirmelerinde kisilik Ozelliklerinin etkisini aragtirdiklar1 c¢alismadan elde
edilen bulgulara gore; astlarin kisiliginin (deneyime agiklik ve disadoniikliik)
doniistimcti liderlik tarzinda onemli bir etkisi oldugunu ve astlarin kisiliginin
(uyumluluk ve vicdanlilik) islemsel liderlik tarzinda anlamli bir etkisi oldugunu

bulunmustur.

Diizgiin (2020) kriz yonetiminde etkili liderlik tarzini arastirdigi ¢alismadan
elde edilen bulgulara gore; yoneticinin benimsedigi vizyoner liderlik tarzinin
yalnizca kriz 6ncesi donemde etkisinin oldugu bulunmustur. Diger higbir liderlik
stilinin kriz 6ncesi donemde, kriz doneminde ve kriz sonrasi donemde olmak iizere

hi¢bir donemde etkisinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Diizgiin (2022) tarafindan yapilan kisilik Ozellikleriyle liderlik tarzi
beklentileri arasindaki iliskiyi arastirdigi calismadan elde edilen bulgulara gore;
katilimcilarin kisilik 6zellikleri ile liderlik stilleri arasinda anlamli iliskilerin oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Gegimlilik ile katilimeir ve paternalist liderligin aralarinda
pozitif yonde, karizmatik liderlik stili ile negatif yonde bir iliskinin oldugu,
sorumluluk ile katilimci1 ve paternalist liderlik arasinda pozitif yonde bir iligkinin
oldugu, duygusal dengesizlikle katilimci liderligin arasinda negatif yonde bir iligki
oldugu, gelisime agiklikla katilimci liderlik ve paternalist liderlik arasinda pozitif

yonde bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Johnson vd. (2004) tarafindan yapilan liderlik ve kisilik arasindaki iliskinin
davranig genetigi kapsaminda arastirdiklari ¢calismadan elde edilen bulgulara gore;
dontisiimcii liderligin vicdanlilik, disa doniikliik ve deneyime aciklik ile istatistiksel
olarak anlamli pozitif bir korelasyon gostermektedir. Etkilesimci liderlik, vicdanlilik
ve disadoniikliik ile onemli bir negatif korelasyon ve geg¢imsizlik ile onemli bir
pozitif korelasyon oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar, liderlik tarzini1 tahmin etmede
sorumluluk ve disadoniikliiglin 6neminin altin1 ¢cizmekte ve doniisiimsel ve islemsel

liderler arasindaki onemli farkliliklar1 belirtmektedir.

Bertsch vd. (2017) tarafindan yapilan kisilik ile tercih edilen liderlik

arasindaki iligkiyi arastirdiklar1 c¢aligmadan elde edilen bulgulara gore; kisilik
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ozelliklerinin bir profilini ve bu &zelliklerin tercih edilen liderlik tarzlariyla nasil
iliskili oldugunu igermektedir. Digsa doniik kisilerin ayn1 zamanda katilimci tarzdaki
bir lideri tercih ettigini, yeni deneyimlere acik olanlarin otokratik tarzdaki bir lideri
tercih etmedigini ve kadin calisanlarin laissez-faire liderlik tarzini tercih ettigini

gostermektedir.

Garcia vd. (2014) tarafindan yapilan midirlerinin liderlik stillerini
arastirdiklar1 ¢alismadan elde edilen bulgulara gore; bes kisilik 6zelliginden dordi
icin algilanan kisilik 6zellikleri ile liderlik stilleri arasinda iliskiler bulunmustur.
Acik, uyumlu ve duygusal acidan istikrarli midiirler, dontisiimcii liderler olarak
algilanmaktadir. Miidiirler vicdanli ve duygusal acidan dengesiz olarak
derecelendirildiginde pasif-kacingan liderler olarak algilanmaktadir. midiiriin
projesinin yarattigi kisilik ve liderlik tarzi, takipgilerin algilarini etkilemektedir.
Literatiir taramasindaki ¢ogu calisma, kisiligin ve liderligin 6z degerlendirmelerini
icerirken, mevcut ¢alisma, takipgilerin liderin kisiligi ve liderligine iliskin

degerlendirmelerini kullanmistir.

Papasava ve Njeru (2023) tarafindan yapilan liderligin pilotlarinin bagliligini
nasil etkiledigini arastirdiklar1 calismadan elde edilen bulgulara gore; algilanan
liderlik ile pilotlarin algilanan baglilig1 arasindaki iliskinin oldugunu belirlemislerdir.
Bulgular havacilik endiistrisindeki liderlik ve katilim arasindaki iliskiye 151k tutmakla
kalmiyor, ayni zamanda bu olguda rol oynayan diger faktorleri de giin 1s18na
cikarmaktadir. Son olarak, ise gomiilmiisliik gibi baglilikla iliskili diger yapilarin
diger calismalara dahil edilmesi, degisim siireci sirasinda liderligin pilot
performansini ve isten ayrilmayr nasil etkiledigine iliskin bilgi birikimine katkida

bulunacagini belirtmektedirler.

Copani ve Kola (2023) havacilik endiistrisinde doniisiimcii liderligin is
performansi lizerindeki etkisini arastirdiklar1 ¢alismadan elde edilen bulgulara gore;
dontisiimeti liderlik ile is performansi arasinda zayif bir dogrusal iliski oldugunu

ortaya koymuslardir.

Felix ve Neto (2014) c¢ok kiiltirli havacilik ortamlarindaki liderlik
yaklagimlarini arastirdiklar1 c¢alismadan elde edilen bulgulara gore; havacilik
endiistrisi, gercek anlamda kiiresel ve ¢ok kiiltiirlii is gilicii yaratilmasina yardime1

olmaktadir. Havacilik endiistrisi gibi ¢ok kiiltiirlii ¢aligma ortamlari, kiiltiirel agidan
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cesitlilik gbsteren is giiciliniin ihtiyaclarini karsilamak icin 6zel liderlik yaklasimlar
gerektirmektedir. Bu kosullar goz Oniline alindiginda, genis bir kiiltiirel gegmis
yelpazesine sahip is giiclinii yonetmek ve yonlendirmek i¢in havacilik ve uzay
enduistrisi, ¢alistiklari iilke ne olursa olsun ¢alisanlarina ilham vererek, onlar1 motive
ederek ve en iyi yoOnlerini sunarak kiiltiirler arasinda etkili bir sekilde uyum
saglayabilen liderlere ihtiyag duymaktadir. Kiiltiir ve liderlik arasindaki iliskiyi
cevreleyen inceliklerin kapsamli bir sekilde anlasilmasi, ¢ok kiiltiirlii ortamlarda
liderlik yaklagimlarinin etkinligini kolaylagtirmaktadir. Liderlerin ve takipgilerinin
kiiltiirel gegmislerine gore nasil hareket ettiklerini anlamak, liderlik performansinin
arttirtlmasinda etkilidir. Kiiltiirel deger boyutlar1 ve liderlik teorileri, liderlikte
etkililige ulasmak i¢in degerli araglardir. Oldukc¢a diizenli, cok yonlii ve son derece
cesitli bir sistem olan havacilik ve uzay endiistrisi konusunda, gerek doniisiimcii
liderlik teorisinin, gerekse pozitif liderlik teorisinin benimsenmesi, bu kadar
rekabet¢i ve kirilgan bir ortam olusturan organizasyonlarin isletmecilerini biiyiik

6lciide kolaylastirmaktadir.

Phillips ve Baron (2013) dort liderlik gercevesini kullanarak ytliksekogretim
kurumlarinda havacilik program liderlerinin  algilanan liderlik etkinligini
arastirdiklar1 g¢aligmadan elde edilen bulgulara gore; Bolman ve Deal'n dort
cergevesi yapisal, insan kaynaklari, politik ve sembolik c¢ercevelerdir. Havacilik
programi liderlerinin, eslestirilmis g¢ercevelere veya coklu cergeve yaklagimlarina
abone olmalar1 halinde, algilanan liderlik etkinligi acisindan daha yiiksek puanlar

aldigin1 ortaya ¢ikarmislardir.

Mohamad ve Aboudahr (2021) yerel havacilik akademileri arasinda entegre
bir havacilik egitim miifredatinin uygulanmasi yoluyla stratejik liderlik diizeyini ve
stirekli kalite iyilestirmeyi arastirdiklar1 calismadan elde edilen bulgulara gore;
arastirmada incelenen degiskenlerin diizeylerinin yiiksek oldugunu gdstermistir.
Cikarimsal istatistikler, stratejik liderlik ile siirekli kalite iyilestirme uygulamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu gostermistir.

Mehmood ve Maitlo (2020) havayolunun havacilik c¢alisanlar1 arasinda
liderlik yeterlilikleri ve is tatmini iliskisini arastirdiklar1 ¢alismadan elde edilen
bulgulara gore; liderligin ¢alisanlarin is tatmini derecesi lizerindeki etkisini anlamak
i¢in is tatmini ve liderlik tarzi gegmiste her zaman test edilmis ve iliskilendirilmistir.

Zaman gectikge ¢alisan memnuniyeti organizasyonel basarinin énemli bir unsuru
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haline geldiginden beri, farkli yonetim ve liderlik teorileri Onerilmistir. Liderlik

yetkinlikleri ile is tatmini arasindaki pozitif iligki bulunmustur.

Rawashdeh (2023) havacilik sektoriinde dontistimcii liderlik, is tatmini ve
orglitsel baglilik arasindaki iligkiyi arastirdig1 ¢alismadan elde edilen bulgulara gore;
doniistimcii liderligin is tatmini ve orgiitsel baglilik ile pozitif bir iligskiye sahip
oldugu goriilmistiir. Calisanlarin  memnuniyetini ve bagliligin1  artirmak igin
doniistimcii  liderligi  benimsemeye yonelik 1iyi politikalarin  tasarlanmasini

Onermektedir.

Yilmaz (2023) cagin gereklilikleri ile birlikte ortaya ¢ikan modern liderlik
teorilerinden biri olan vizyoner liderlik davranisiin orgiitsel g¢eviklik iizerindeki
etkisini arastirdig1 calismadan elde edilen bulgulara gore; vizyoner liderler, hedefleri
dogrultusunda gelecegi sekillendiren, tutum ve eylemlerini bu dogrultuda
gerceklestiren liderlerdir. Bu durumda vizyoner liderler, 6zellikle cagin geregi olan
siirekli degisimin gerektirdigi cergevede, oOrgiitiin i¢ ve dis ¢evresinden olumlu
ciktilar elde etme cabasindadirlar. Bu olumlu sonuclardan biri de organizasyonel
cevikliktir. Arastirma bulgular vizyoner liderlik ile rgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif
ve anlamli bir iliski oldugunu gostermistir. Ayrica vizyoner liderligin orgiitsel
ceviklik iizerinde kismi bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Alt boyutlara bakildiginda
ise iletisim ve riskin esneklik iizerinde; iletisim, risk, saygt ve odaklanmanin tepki
tizerinde; giivenilirlik, saygi ve odaklanmanin yetkinlik {zerinde; risk ve

odaklanmanin ise hiz tizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir.

Bastola (2022) havacilik endiistrisinde organizasyonel performansa iliskin
stratejik faktorleri arastirdigi calismadan elde edilen bulgulara gore; havacilik
dinamik bir istir ve bir organizasyonun bir¢ok stratejik faktoriinden etkilenmektedir.
Havacilik organizasyonu dogas1 geregi istikrarsizdir ve dis ¢evre ile organizasyonel
performans arasinda giicli bir iliski vardir. Havacilik organizasyonunu
etkileyebilecek cevre, kiiltiir, teknoloji ve organizasyonun yapisi gibi gesitli stratejik
faktorler vardir. Genel organizasyonel faktorler ile havacilik organizasyonel
faktorleri arasinda biiylik bir fark vardir. Havacilik organizasyonu tiim stratejik
faktorlere karsi daha duyarli olma egilimindedir ve ¢alismalar bunun elestirel bir
sekilde ele alinmas1 gerektigini gostermistir. Tiim stratejik faktorlerle ilgili zorunlu
analizler yapilmalidir ¢iinkii bunlarin ¢ok biiyiik etkileri vardir ve bu da havacilik

organizasyonunda ani yiikselis ve disiislere neden olabilmektedir. Havacilik
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organizasyonunu etkileyen tiim faktorler arasinda liderlik, cevre, kiiltiir, yap1 ve

teknoloji en etkili etkiler olarak kabul edilmekte ve diger unsurlara agir basmaktadir.

Alafeshat ve Tanova (2019) 6zel bir havayolu sirketinde hizmetkar liderlik ve
yiiksek performansh c¢alisma sistemleri uygulamalarinin, c¢alisanlar1 elde tutma ve
calisgan memnuniyeti ile gosterildigi gibi kurumsal performansi nasil sagladigin
arastirdiklar1 ¢alismadan elde edilen bulgulara gére; IK politikalar1 ve uygulamalari
kurumun calisanlarin yeteneklerine, basarilarina ve gelisimlerine daha fazla 6nem
verdigini hissetmelerine yardimci olmaktadir. Bulgular sosyal degisim teorisi ile
yorumlanabilmektedir. Buna karsilik, kendilerini daha fazla angaje olarak karsilik
vermek zorunda hissederler, bu da daha yiiksek memnuniyet seviyelerine ve
organizasyonda kalma niyetlerine yol a¢maktadir. Ayrica kolaylastirict bir rol
tistlenerek calisanlarin  basarisin1  destekleyen hizmetkar liderlik uygulamalari
sagladiginda, calisanlar da kurumun degerlerini benimseyip misyona bagl kalarak

liderlerine katkida bulunmalar1 gerektigini hissederler.

Wu, Lihua ve Chen (2022) sivil havacilik operasyon birimleri i¢in bir kriz
liderligi modeli olusturmay1 amagladiklar1 ¢aligmadan elde edilen bulgulara gore;
kriz olaylarinin iist diizey yoneticileri olan liderler, kriz olaylarinin ydnetiminde
hayati bir rol oynamaktadir. Sivil havacilik operasyon birimlerinin liderleri, sivil
havacilik ulagtirma sektoriiniin isletme giivenliginin saglanmasina onciiliik eden, ayni
zamanda cesitli krizlere etkin bir sekilde miidahale eden 6zel bir gruptur. Sivil
havacilik operasyon birimlerinin liderlerinin, organizasyonun hem disinda hem de
icinde karmagik bir durumla karsi karsiya oldugunu ve cesitli kriz olaylarina
miidahale sirasinda bilgi aktarimi, iletisim ve koordinasyon ve profesyonel destek
eksikligiyle karsi karsiya oldugunu gostermektedir. Kriz liderligi modeli, sivil
havacilik operasyon birimi liderlerinin krize miidahale yeteneklerini olusturmalari
icin teorik bir temel saglamakta ve ampirik sonuglari, sivil havacilik operasyon
birimi liderlerinin statiikosunun daha kapsamli anlasilmasi igin veri destegi

saglamaktadir.
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3. KRiZ YONETIiMi

3.1. Kriz Kavram

Kriz kavraminin kokleri Yunancadan gelmektedir (Koselleck, 1992). Krisis
ifadesi, yasam ve Oliim, basar1 ve basarisizlik gibi iki karsit segenegi ayirmak,
secmek ve karar vermek anlamina gelen “krino” fiilinden tiiremistir. “Kriz” kelimesi,
tehlikeli bir durumu, agir bir karar anini, dnemli bir konunun sonucu, sonraki durumu
veya sonraki gelisme ile ilgili ele alinmasi gereken temel bir ani, belirsizlik, kafa

karisiklig1 ve zorluk hissedilen bir an1 ifade etmektedir (Subrt, 2014).

Kriz kavrami ¢ok boyutludur, zor bir sorunun varligina, anormal ve normal
olmayan bir donemden gectigine ya da kritik bir asamaya gelindigine isaret
etmektedir. Kriz terimi genellikle, bireyi, aileyi, isletmeyi, kurulusu, toplumu,
kurumlar1 veya uluslararas1 cevreyi ilgilendirebilecek, gerilim ve giivensizligin
hakim oldugu, dngoriilemeyen ve belirsiz bir durumu ifade etmektedir. Rosenthal ve
Kouzmin'e (1997) gore kriz kavrami, ciddi bir tehdidin, belirsizligin ve aciliyet
duygusunun hakim oldugu durumlarla ilgilidir. Okumus ve Karamustafa'ya (2005)
gore kriz, olumsuz etkileri olmasi muhtemel, biiylik ve ani bir olaydir. Olay ve
sonuglari, bir kurulusa ve ¢alisanlarina, {iriinlerine, hizmetlerine, mali durumuna ve

itibarina ciddi zararlar verebilmektedir (Nteka, 2021).

Cockram ve Van Den Heuvel (2012) krizi, bir organizasyonun durumunun
giinlik normlardan uzak oldugu, istikrarsizliga neden oldugu, degisikliklerin
uygulanmasini zorladig1 ve isletmenin gelecegini riske atabilecegi bir olgu olarak
tanimlamaktadir. Czerminski'ye (2011) gore kriz, bir varligin daha etkin bir sekilde
isleyebilme olanaklarinin tiikkendigi bir durumdur. Rabiee vd. (2013) ise kavrami,
orgiitii zayiflatabilecek bir dizi olumsuz olay olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel kriz
ayn1 zamanda bir istikrarsizlik donemi veya firmanin itibarinin zedelenmesine neden
olabilecek, karliligini, bliylimesini ve daha ileri operasyonlarini tehlikeye atabilecek
bir olay olarak da goriilmektedir. Krize ilging bir yaklasim da, onu aniden ortaya

¢ikan veya zaman icinde gelisen, yiiksek diizeyde belirsizlige sahip, rahatsiz edici
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sorunlart beraberinde getiren bir degisim olarak algilamaktir (Wigcek-Janka ve
Wieczorek, 2016).

3.2. Kriz Yonetimi

Kriz yonetimine yonelik geleneksel yaklasim, kriz yonetiminin yangini
sondiirmek olduguna inanmaktadir; yani kriz yoneticileri beklenen bozulma ve yikim
sonrasinda oturup basarisizliktan dogacak zarari sinirlamaya c¢alismaktadirlar. Ancak
son zamanlarda bu sozlere yonelik tutumlar degismistir. ikinci anlayisa gore,
olusturulan organizasyonlar icerisinde gelecekte yasanabilecek olasi gelismeleri ele
alacak sekilde daima bir takim planlar ve eylem planlar1 diizenlenmelidir. Tim
bunlarla birlikte yoneticilerin gelecekteki olasi olaylari diistinmeleri ve karsilastiklari
ongoriilemeyen olaylar ve durumlarla basa c¢ikabilmeye hazir olmalar
gerekmektedir. Budan dolay1 kriz yonetimi, diizenli i¢sel ve dissal stresler, onemli
itibar, karlilik ya da orgiitiin yasamini tehdit eden boylesi sorunlarin énceden tahmin
edilebilmesi ve bunlar ile bas edebilmeye hazirlikli olma ihtiyacin1 vurgulamaktadir
(Mehr ve Jahanian, 2016).

Kriz yonetimi, potansiyel krizlerin dnceden tahmin edilebilmesine, krizlerin
Ozelliklerinin tanimlanmasina ve belirlenmesine, zamaninda ¢6ziimlerin basarili
olmasina ve neticede krizin kolaylastirilabilmesine yol agan ilgili adimlar1 ve
prosediirleri igeren bir siire¢ olarak ifade edilebilir. Kriz yonetimiyle krizi 6nlemek
her zaman miimkiin olmayabilmekle birlikte 6rgiitler krizleri en az kayipla ve gok
daha verimli yonetebilmektedirler. Her c¢esit kriz yonetim faaliyetleri, Orgiit
tarafindan 6nlenmesi ile baslayan ve orgiitsel 6grenme ile son bulan siirekli ve kalici
bir siire¢ olarak goriilmektedir. Ayrica geri bildirimler, diger ¢6ziimler ve Onleyici
faaliyetler i¢in kullanilabilmekte ve bu sayede kalic bir siirecin gerekliligi karsimiza
cikartmaktadir. Kriz yOnetiminin sahip oldugu mekanizma paydaslarin ve

calisanlarin ¢ikarlarinin dahil edilmesini gerektirmektedir (VaSickova, 2019).

Etkilerini azaltmak ve kurulusa toparlanip yoluna devam etmesi i¢in zaman
tanimak amaciyla bir krizle basa ¢ikma siireci, kriz yonetimi olarak ifade
edilmektedir. Olas1 kriz durumlarinin belirlenmesi ve degerlendirilmesi, dnceden
planlanmis eylemlerin olusturulmasi ve kriz ortaya ¢iktiginda bu yanitlarin basariyla
uygulanmasi, kriz yonetiminin parcalarindandir. Etkin bir kriz yonetimi i¢in olasi

krizleri ongdrme ve hazirlik yapma kapasitesinin yam sira, krizler ortaya ¢iktikca
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basarili bir sekilde miidahale etme ve yonetme yetenegi de gerekmektedir. Bu,
uzmanlik bilgisinin kullanilmasini, kapsamli diigiinmeyi, siirekli degerlendirmeyi,
cesitli goriislerin kullanilmasmi ve dis taraflarla koordinasyonu gerektirmektedir.
Kriz yonetimi, krizi yonetmenin yani sira olasi zayif noktalarin belirlenmesi ve kriz
riski yOnetimi stratejilerinin uygulamaya konulmasi gibi Onleyici tedbirlerin
alinmasin1 da icermektedir. Etkili kriz yonetimi, hem kriz olaylarina yanit vermeyi
hem de ilk etapta krizleri 6nlemek i¢in Onleyici tedbirlerin alinmasini igermektedir

(Gurdatta, Mavani ve Sonawane, 2023).

Kriz yonetimi kriz 6ncesi donem, kriz an1 ve kriz sonras1 donemi kapsayan ve
stireklilik gerektiren bir siirectir. Kriz yonetiminin temel amaci, kriz olugmadan
onceki ilk asamada onu Onlemektir. Krizlerin 6nlenmesi i¢in yonetimlerin her tiirli
olaganiistli olaya karsi stratejili planlar yapmalar1 ve bu planin uygulanabilmesi igin
gereken organizasyonun gerceklestirilmesi gerekmektedir. Iyi bir organizasyonla
krize neden olan sorunlarin biiyiimesinin engellenmesi veya etkilerinin azaltilmasi
saglanmaktadir. Kriz yonetimi, gorev siiresi krizle sinirli olan 6zel bir yonetim
modelidir ve asagidaki 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Biiyiikkaracigan,
2020):

a) Kriz yonetiminin 6zel bir yonetim sekli oldugu ve birden ¢ok asamadan
meydana gelen bir siire¢ yonetimi oldugu sdylenebilir.

b) Kriz yonetiminin siirecinin siirekli, uzun ve dongiisel oldugu, etkilesimli ve

karmasik stiregler biitiinti oldugu sdylenebilir.

c) Kriz yonetiminin, orgiit yasamii tehdit edip tehlikeye sokabilecek ya da

olanaksiz bir hale getirebilecek durum ve olaylarla ilgili oldugu sdylenebilir.

d) Kriz yonetiminin, orgiitiilerin ortaya ¢ikabilecek olan krizleri 6ngdrmelerini

ve hazirlikli olmalarini gerektirmektedir.

e) Kriz yonetimi siireci igerisinde karar verici konumunda olanlarin Kriz
algilama sekilleri ve diizeyleri, krizlerin 6nlenebilmesi bakimindan ¢ok
onemli bir yere sahip olup, krizi yonetecek olan kisilerin algilama kapasiteleri

de 6onemlidir.

f) Kriz yonetiminde siireklilik esastir.
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g) Etkin kriz yonetiminin, orgiitiin krizleri kontrol edebilmelerini ve en diisiik

kayiplarla atlatabilmelerini saglamalidir.

h) Kriz yonetiminin, mrgiitiin ve krizin tiirlerine ve niteliklerine gore farklilik

gosterebildigi soylenebilir.
1) Disiplinlerarasi bir yaklagim olarak goriilmektedir.

Krizle ilgili zorluklarin asilmasi i¢in kuruluslarin kriz yonetimini kurmalar
gerekmektedir. Calisanlari, organizasyonu ve dis miisterileri rahatsiz eden ani ve
beklenmedik olaylarla bas etme sanati kriz yonetimini ifade etmektedir. Orgiit
kiiltiiriindeki beklenmedik ve ani degisimleri ele alma siirecidir. Etkli bir kriz
yonetimi ile; insanlar, organizasyondaki beklenmeyen gelismeler ve olumsuz
kosullarla cesaret ve kararlilikla yiizlesmeye hazirlamaktadir. Calisanlar
organizasyondaki ani degisikliklere iyi uyum saglayabilmektedir. Calisanlar krizin
nedenlerini anlayip analiz edebilmekte ve krizle en iyi sekilde bas edebilmektedirler.
Yoneticilerin belirsizlik kosullarindan ¢ikmak igin stratejiler gelistirmesine ve
gelecege yonelik eylem planina karar vermesine yardimer olmaktadir. Y oneticilerin
krizin erken belirtilerini hissetmesine, c¢alisanlarin kriz sonrasina karsi uyarilmasina

ve bunun i¢in gerekli onlemlerin alinmasina yardimcei olmaktadir (Kumar, 2021).

3.3. Kriz Yonetim Siireci

Genel olarak kriz yonetim siireci, erken uyari sinyali toplama, hazirlik ve
onleme, kriz ani, hasarin yayilmasini 6nleme, onarma ve toparlanma ve O0grenme

asamalarindan olusmaktadir.

3.3.1. Erken uyari sinyali toplama

Kriz yonetimi faaliyetlerinin temeli, krizi onleyici ve krizden korunmaya
yonelik Onlemlerin uygulanmasi ve krizin ortaya ¢ikmasi durumunda yeterli
miidahalenin yapilmasindan olusmaktadir. Organizasyondaki veya ortamindaki
degisikliklerin bir sonucu olarak, i¢ nedenlerden kaynaklanarak, yonetimin yeterli
iletisim kurma ve etkili onlemleri zamaninda uygulama konusundaki isteksizligi
nedeniyle standart sorunlarin ¢oziilememesi sonucu olusabilmekte, isletmenin
sorunlarint g6z ardi etmesi ve ticari faaliyetlerinden kaynaklanan riskleri

yonetememesi durumlarinda ortaya ¢ikabilmektedir. Bu ayn1 zamanda diinyadaki is
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ortaminin gelisimiyle de baglantilidir. Deneyimlerine dayanarak birgok isletme
sorumlu risk yonetimini hayata gecirmekle birlikte hala risklerle hi¢ g¢alismayan
isletmeler de mevcuttur. Bu isletmeler genellikle mali gegmislerine ve iyi niyetlerine
giivenmekle birlikte bu, piyasalarin kiiresellestigi giiniimiizde yeterli degildir. I¢ ve
dis cevredeki degisikliklere hazirlikli olunmasi gerekmektedir. Bunlarin olumsuz
etkileri de, etkin bir sekilde uygulamaya konulan erken uyari sistemleriyle

azaltilabilmektedir (Buganova, Luskova ve Hudakova, 2013).

Krizlerin tiim sidddetleriyle ortaya c¢ikmalarindan once isletmelere bazi
sinyaller gelmektedir. Gelmekte olan bu sinyaller bir krizin varligiyla iliskili bilgileri
cermesinden dolayr ¢ok oOnemlidir. Krizler bu sinyallerin dogru bir sekilde
yorumlanmasiyla ya da takip edilmesiyle ortaya c¢ikabilmektedir. Krizlerle ilgili
sinyallerin toplanabilmesi i¢in, isletmede c¢esitli sinyalleri algilayabilen ¢esitli erken
uyar1 sistemlerinin kurularak isletilmesi gerekmektedir. Kriz yonetimindeki bu
siirecte erken uyar1 sistemlerinin kurulmasi ¢alismalar1 yer almaktadir (Ozdemir ve

Ugar, 2020).

Kriz sinyallerinin bir kismi isletmenin i¢inden, bir kismi ise disaridan
gelmektedir. Sirket icinden ve disindan gelen bu sinyaller nitelikleri itibariyla farkli
Ozellikler gosterse de TUrettikleri sonucglar agisindan  benzer Ozellikler
gostermektedirler. Bu sinyaller yaklagan krizin varligina dair bilgileri yansittigindan
dolay1 ¢cok onemlidirler. Bu sinyaller, kriz yonetim plani olmayan, i¢ ve dis gevreyi
siirekli analiz etmeyen isletmelerde krizin yayginlagsmasina ve isletmenin hayati

faaliyetlerinin aksamasina neden olabilmektedir (Nalgacigil ve Ozyilmaz, 2020).

Erken uyar sinyalleri, etkili kriz yonetiminde 6nemli bir rol oynamakta ve
zamaninda dogru aksiyon alinmasini saglayabilmektedir. Krizle ilgili karar
verebilmek i¢in bu gostergelere dikkat edilmesi gerekmektedir. Organizasyonlar
krize dontisebilecek, felakete doniisebilecek risklerle kusatilmislardir. Kriz
olustugunda hazirlik, onleme ve kontrol bir zorunluluktur. Bu, krizle dogru sekilde
bas edebilmek icin krizi ortaya ¢ikmadan oOnce tahmin edecek erken uyari
sinyallerinin gelistirilmesiyle basarilabilmektedir. Krizin erken uyar1 gostergeleri ile
dogru ve etkili etkilesim, Oncelikle memnuniyet ve rollerinin boyutunu
degerlendirmeyi gerektirmektedir. Bu, kurulusun korunmasinda ve muhafazasinda
oynayabilecek roliin, ozellikle de temel erken uyar1 gostergelerinin bilinmesiyle

saglanabilmektedir (Luhaidan ve Alrazeeni, 2018).
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3.3.2. Hazirlik ve onleme

Krize hazirlik, planlama siiregleri, sistemler ve kilavuzlar, dokiimantasyon ve
geleneksel tatbikatlar ve simiilasyonlar gibi temel faaliyetlerin gogunu icermektedir.
Bunlar, kurulusun gelecekteki krizlere operasyonel olarak yanit vermeye daha
hazirlikli olmast acgisindan Onemlidir. Bunun yami sira kriz Onleme olarak
nitelendirilen ayr1 bir faaliyet kiimesi de bulunmaktadir ve bunlar arasinda erken
uyar1 sistemleri, risk ve sorun yonetimi, sosyal tahmin, ¢evresel tarama ve acil durum

miidahalesi yer almaktadir (Jaques, 2010).

Krize hazirlik, kriz yasam dongiisiiniin kriz 6ncesi asamasinda yer almaktadir.
Hazirlikk asamasi, bir kriz sirasinda sonuglari dnlemek veya hafifletmek icin
Kurulusun yapmasi gereken eylemler ve siireglerle ilgilidir. Organizasyonlarin kriz
yonetimi programu yiiriittiikleri ve hazirlikli olduklarinda daha az zarara ugradiklar
tespit edilmistir. Hazirliksiz bulunan sirketler, kriz durumlarinda sirketin hazirlikli
olmasimin uzun vadeli faydalarin1 géz 6niinde bulundurmadan, kisa vadede riski goz
ard1 etmenin daha maliyet etkin oldugu 6l¢iide hazirliksizliklarini agiklamaktadirlar.
Krizle bas etmenin en etkili yontemi, oncelikle krizin yasanmasini 6nlemek icin

hazirlik yapmaktir (Fragouli vd., 2013).

Krize hazirlik, bir organizasyonu gelecekteki bir krizden kurtulmaya daha iyi
hazirlayacak olan planlama siiregleri (yoneticilerin sorumluluklarinin neler oldugunu
ve bilgi yollarmm nasil haritalandirildigint bilmelerine olanak tanimaktadir),
sistemler ve kilavuzlar (bilgi ve karar siireglerini belgeleyen ve etkinlestiren
teknolojileri ifade etmektedir) ve egitim ve simiilasyonlar (teorik planlama ve
teknoloji kaynaklarinin Gtesinde, gergek kriz simiilasyonlart etkili kriz yonetimi
becerilerini gelistirebilmektedir). Cohn'a (1991) gore krize hazirlik ve kriz 6nleme

faaliyetlerine bes ilke entegre edilmelidir (Appelbaum vd., 2012):

1) Kurumsal sorumluluk: Yo6netim, kurumsal sorumlulugu ve hesap verebilirligi
organizasyonun tiim katmanlarina asilamali ve yonetimi ve personeli kendi

eylemlerinin sorumlulugunu tistlenmeleri i¢in giiclendirmelidir.

2) Kamu destegi: Bir kurulusun toplumla, miisterileriyle, yetkililerle,
calisanlarla ve medyayla olumlu iligskiler kurmasi gerekmektedir. Olumlu

iliskiler daha iyi bir iyilesmeye yol acabilecektir ¢linkii krize dahil olan veya
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krize tanik olan kisiler, kurulus hakkinda 6nceden var olan olumlu bir algiya

sahip olacaklardir.

3) Liderlik: CEO organizasyonun gittigi yonde aktif olarak bulunmalidir. CEO,
sirket icinde ve disaridaki paydaslara karsi duruma karsi duyarli ve kurulusa
tamamen bagli goriinmelidir. Krizin olmadigi bir doneme aktif katilim,
calisanlarin ve paydaslarin kimligi belirsiz bir sirket yerine sorumlu bir

kisiyle iligski kurmasina yardimei olabilmektedir.

4) Tletisim: Giivenilirlik olusturmak igin iyi ve kotii bilgiler dahili ve harici
olarak iletilmelidir. Bir kriz meydana gelirse paha bigilmez bir varliktir ¢iinkii
ic ve disg giliven, firtinanin daha iyi yOnetilmesine ve dnlenmesine yardimci

olabilmektedir.

5) Calisan destegi: Calisanlar, ¢evrelerine karsi bir organizasyonun elgileridir.
Kulugka doneminde calisan desteginden yararlanmak daha kolay olacak ve

calisanlarin kriz 6nleme ve yonetime yonelik uygulamalarini tesvik edecektir.

Kriz onleme terimi, bir kurulusun olas1 krizleri tespit etmek, onlemek ve
hazirlamak i¢in ylriittiigii yaklasim ve faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Kovoor
vd. (2000) 6nleme faaliyetlerini potansiyel krizlerin altinda yatan sistemik nedenlerin
ele alinmasina yardimci olan, krizlerin erken tespitine olanak taniyan ve ge¢misteki
ogrenmelerin mevcut ve gelecekteki gerceklere uygulanmasimi destekleyen
faaliyetler olarak tanimlamaktadir. Bu stratejide yer alan faaliyetler, dikkate deger bir
tetikleyici olayin meydana gelmesinden once gerceklestirilmektedir. Durumlarin
meydana gelmesini dnlemek ve bir durum meydana geldiginde hizli ve etkili bir
miidahaleye olanak saglamak i¢in normlarin, yapilarin ve prosediirlerin gilivence
altina alinmasii igermektedir. Bir kurulusun krizleri tanimlamak, onlemek ve
krizlere hazirlanmak i¢in gercgeklestirebilecegi faaliyetlere drnek olarak, denetimler
ve diger sorun gozetimi bigimlerinin gergeklestirilmesi, ge¢mis deneyimlerden
belirlenen sorunlarin diizeltilmesi, bir kriz plan1 gelistirilmesi, kriz iletisimi
konusunda personel egitimi saglanmasi, c¢esitli kriz senaryolari ve tatbikatlarin

yapilmasi verilebilir (Dinkin, 2007).

3.3.3. Kriz am

Kriz ani, krizin ortaya ¢ikmis oldugu ilk an ya da diger bir ifade ile akut

donem olarak ifade edilebilir. Kriz an1 doneminde, krizle ilgili isaretlerin sonuna
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gelinmis oldugu ve bu sinyallerin sonug¢larinin en etkin sekilde ortaya ¢ikmis oldugu
ve algilandig1 donemdir. Kriz an1 evresinde, krizin ortaya ¢ikartigi etkilerden dolayi
yonetim kademesi ve etkiye kapilan herkes tizerlerinde bir gerilim hissetmektedir. Bu
durumda orgiit igerisinde inangsizlik ortami hakim olabilmektedir. YO6netim
kadrosunda zaman baskisindan dolay1 asir1 panik ve stres goriilebilmektedir. Kriz
aninda tim Orgiitlerin giiglii liderlere gereksinimleri bulunmaktadir. Cilinki kriz
anlarinda ve siirecinde olaganin disarisinda yoOnetim tarzlarima gereksinim

duyulabilmektedir (Atilgan ve Kaplan, 2019).

Yoneticiler kriz sirasinda ¢oziildiigii diisiiniilene kadar prosediirleri yiirtitmek
zorundadirlar. Bir kriz yagsandiginda yoneticilerin hizli, dogru ve tutarlt bir sekilde
yanit vermeleri gerekmektedir. Bu asama, krizin kabul edilmesi ve krize tepki
verilmesiyle ilgilidir. Kriz kabul edilerek, acil durum ydneticileri, her an en iyisini
yapabilmek icin krizi ve olaylarin nasil gelistigini tanimlamalidirlar. Sonrasinda
krize miidahale ederken, Krizin tiirline gére yoneticiler, krizin acil sonuglarini ve yan
etkilerini azaltmak i¢in prosediirleri veya yonetim planlarin1 takip etmelidirler

(Laugé vd., 2009).

Kaginma c¢abalar1 basarisiz oldugunda ve bir kriz tetiklendiginde, kurulus
"kriz moduna" girmekte ve kisa karar siiresi, karmasiklik ve belirsizlik ile karakterize
edilen tepki asamasi olarak degerlendirilmektedir. Kararli eylemlere ihtiyag
bulunmakta ve durumu olabildigince ¢abuk kontrol altina alarak krizi kontrol altina
almaya ve hasar1 en aza indirmeye odaklanilmalidir. Organizasyon “g6zlem, yorum,
secim ve yayma siire¢ adimlarini defalarca tekrarlayan” bir yoldan ge¢cmektedir
(Hale vd., 2005). Krizi kontrol altina almanin ilk adim1, miimkiin oldugu kadar dogru
bilgiyi hizli bir sekilde toplayarak durumu degerlendirmektir. Degerlendirme
sonrasinda kriz yonetimi ekibi, gerekli kaynaklari harekete gecirerek Onceden
kendisine verilen gorevleri devralmakta ve yerine getirmektedirler. Kriz yonetim
plani, adim adim ilerleyen kesin bir kilavuz olmamakla birlikte daha ¢ok Onemli
iletisim bilgilerinin listelerini saglayan ve tipik olarak neyin 6nemli oldugunu
hatirlatan bir referans aracidir. Bir kriz aninda yapilmasi gerekenler ve krize tepkiyi
belgelemek icin kullanilacak formlar1 icermektedir. Bir sonraki adim, durumu
kamuoyuna ve paydaslara iletmektir. Bu 6nemlidir ¢iinkii paydas algis1 bir sirketin
basarist i¢in kritik 6neme sahiptir ve bu nedenle teknik ¢coziime gore daha acil olmasa

da esit derecede Oncelik verilmesi gerekmektedir. Aninda bir yanit beklenmekte ve
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belirsizlik karsisinda giivenceye ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlar bilgilendirilmekte,

giivence altina alinmakta ve katilimlari saglanmaktadir (loannou, 2015).

3.3.4. Hasarin yayilmasini 6nleme

Orgiitlerin 6nceden alg1 sistemleriyle algiladiklar1 kriz belirtileri, krize engen
olabilme ve krize hazirlik uygulamalari aktivite edilmektedir. Bazi durumlarda
krizlerin oniline gecilemeyebilir ve kriz kagimilmaz hale gelebilmektedir. Hasarin
yayilmasinin 6nlenmesindeki ana amag, krizin etkisel alanlarinin daraltilarak ve daha
bliylik zararlara neden olmasinin Oniine gegilerek krizin yoniiniin baska tarafa
cevrilmesini saglamaktir. Eger bu durum saglanamadig: takdirde orgiitteki isleyis ve
yapisindaki aksakliklar daha ¢ogalabilmekte ve krizle miicadele edecek olan yonetici
faaliyetlerinin baslamasina engel olabilmektedir. Krizin kontrol altina alinmasi
yalnizca yonetilebilen bir kriz ile miimiikiin olabilmektedir. Krizin 6nlenmesi ve kriz
savunma uygulamalarinda ortaya ¢ikan bir zayiflik algilandig: takdirde, kriz yonetim
ekipleri sinyallerin nedenlerini ve kaynagini belirleyerek miidahalede bulunmalari
gerekmektedir. Uyar1 mekanizmalar takip edilmedigi takdirde savunma ve dnleme
mekanizmalarmin etkinligi de zayiflayarak kriz durumu kaginilmaz bir hal

alabilecektir (Metin, 2023).

Hasarin kontrol altina alinmasi asamasinda kriz yonetiminin amaci, sadece
olusan hasar1 kontrol altina almak degil, ayn1 zamanda krizin daha da tirmanmasini
onlemektir. Krizin yogunlugu ve etkisi, krizin kaynagina miidahale edilerek ve kritik
varliklar1 ve altyapiyr koruyarak hafifletilebilmektedir. Ancak dikkat edilmesi
gereken bir nokta daha var ki, hizla yayilan kriz ortaminda yonetimin plan
hazirlamaya vakti olmayabilmektedir. Bu nedenle 6nceden iyi organize edilmis bir
kriz yonetim planina sahip olmak ¢ok dnemlidir. Kamu, medya ve diger dis faktorler
kriz durumunu farkli algilayabildiginden, hasarin kontrol altina alinmasi1 agamasi,
kriz sirasinda hem kurumun itibarint koruyan hem de paydaslarin algisin1 dogru
yonde etkileyen iletisim stratejilerini icermektedir. Baska bir durumda, uygunsuz
iletisim stratejileri, kurumsal agidan dayanilmaz mali ve itibar kaybina neden

olabilecektir (Jabeen, 2018).

3.3.5. Onarma ve toparlanma

Toparlanma aslinda kriz asamasinin sonunda, kurulusun normal faaliyetlerine

donmesiyle baslatilan bir siirectir. Iyilesme asamasinin siiresi, krizin sonuglarmin
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ciddiyetine bagli oldugundan, ¢oziilmesi farkli siireler gerektirebilmektedir. Ek
olarak, bu asamada iist yonetim, organizasyonun isleyisini yeniden saglamak ve
krizin hem ciddi hem de itibari hasarim1 onarmak ic¢in ¢esitli eylemler
gerceklestirilmektedir. Aslinda kredibilitenin yeniden kazanilmasi ve kurumsal
itibarin yeniden tesis edilmesi kriz sonrasi asamanin temel hedeflerinden biridir.
Orgiitler, kriz sonucunda kendi ¢ikarlarmin g6z ard1 edildigini hisseden paydaslarmin
destegini yeniden kazanabilmek i¢in kriz sonrasinda kredibilite diizeylerini artirmay1
amaglamaktadirlar. Dolayisiyla giivenilirligin azalmasi, olumsuz bir itibara neden
olmaktadir. Ayrica, bir orgiitiin normale dénmesi, finansmana ve paydaslardan gelen
kaynaklara bagli olabileceginden, kurulusun giivenilirliginin disiik olmasi,
toparlanamama olasiliginin daha yiiksek olmasina neden olabilmektedir. Kurulusun
paydaslara kars1 yilkiimliiliikklerini yerine getirme yetenegini kanitlamasi esastir

(Alberghetti, 2021).

Orgiitlerin normallesmeye basladiklar1 bu asamada daha 6nceden denenen ve
gelistirilen, kisa ve uzun donemli iyilestirme yontemleri uygulamaya konulmaktadir.
Diger bir ifade ile normallesme asamasi Orgiitiin kaybettiklerini yerine koymaya
calistigt asamadir. Fakat bu durum aninda degil kademeli bir sekilde
gerceklestirilebilmektedir. Orgiitiin bu iyilesme siirecinde yapmasi gerekenlerin
basinda, islerin normallesebilmesi i¢in gerekli olan kaynaklarin, ¢alisanlarin ve
islemlerin  daha  Onceden  belirlenmis  olan  hedefler = dogrultusunda
yonelendirilmelerinin saglanmast gerekmektedir. Onarma ve toparlanma asamsinin
oncelikli amaci krizin ¢oziilmesi ve krizden oldugunca faydalanilmaya calisilmasidir

(Akar, 2021).

3.3.6. Ogrenme

Ogrenme asamasi kriz siirecinin sonunda olusan bir asamadir. Eger orgiitler
krizi basarili bir sekilde atlatamamislarsa ve c¢ok siddetli bir krizle miicadele
etmislerse Orgiitiin ayakta kalmasi1 ¢ok zor olabilmektedir. Hatta bazi durumlarda
orgiit varligin1 sonlandirabilmektedir. Krizle birlikte orgiitiin etrafina verdigi giiven
sarsilabilmekte ve itibar1 zedelenebilmektedir. Tiim bu olumsuzluklarla birlikte eger
orglit yeni bir strateji gelistirerek yol haritasini belirledigi zaman krizler olumlu bir

sekilde atlatilabilmektedir (Sener, 2020).
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Ogrenme asamasi kriz yonetim siirecinin son asamasidir. Kriz yonetimi
stirecindeki Onceki asamalarla iligkili sonuglar gézden gecirilirken, kriz durumu yok
edilerek Orgiitiin iistiinde birakmis oldugu olumsuz etkiler ortadan kaldirildiktan
sonra &grenme asamasina gecilmektedir. Ogrenme asamasi, ortaya cikan krizin
sorgulandigl, alinan tedbirlerin, faaliyetlerin ve kararlarin degerlendirmeye tabi
tutuldugu asama olarak ifade edilebilir. Kriz siirecindeki tiim asamalardan birtakim
ogrenimler elde edilmektedir. Ogrenme asamasinin temelinde, kriz siireci icerisinde
alinmis olan kararlarin ve 6nlemlerin degerlendirmeye tabi tutularak, gelecekte olasi
kars1 karsiya kalinabilecek problemlerle savasmak yer almaktadir. Krizin ortaya
cikartig1 negatif durumlarin yok edilmesi ve gelisim siireclerinin takip edilebilmesi
icin baz1 faaliyetlerin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Bu faaliyetler soyle
siralanabilir (Alay ve Metin, 2023):

e Orgiitteki tiim calisanlar1 kapsayacak sekilde hizmet i¢i egitim planlarmin

olusturulmasi ve hizlica egitimlere baslanmast,

e (Calisma ortamlarinin iyilestirilmesi ve kiyaslamalarla iyilestirmelerin

yapilmasi,
e Basari olan orgiit calisanlarinin 6diillendirilmeleri,
e Toplantilarda kriz yonetimiyle ilgili tiim yonlerin ele alinmasi,
e Kalite ve verimlilikle ilgili denetimlerin ¢ogaltilmasi,

e Lider gelistirme programlarinin hazirlanmasi.

3.4. Havacilik Sektoriinde Kriz Yonetimi

Gecmis donemlerden giliniimiize tiim insanlik devamli olarak bir hareketlilik
icerisinde olmus ve olmaya da devam etmektedirler. Havacilik sektoriiniin ortaya
cikmasi ve gelisim gostermesiyle birlikte bireyler hareketliliklerini daha uzak ve
genis alanlara yoneltmistirler. Havacilik sektorii sayesinde tiim insanlik diger ulasim
sektorlerine gore daha cabuk gidecekleri yerlere ulasabilmektedirler. Bu konfor ve
hizla birlikte havacilik, insanlarin seyehatleri bakimindan c¢ok onemli bir yere
sahiptir. Genel olarak insanlar tatillerine ayirdiklart zamanin yollarda gegmesini

istememekte ve hava ulasimini tercih etmektedirler (Kansoy ve Bakanoglu, 2021).
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Hava yolu tasimaciligy, kiiresel ekonominin gelismesinde ¢ok dnemli bir yere
sahiptir. Hacmi ve iilkelerin birbirleri ile gergeklestirdikleri ticaret ve diger
uluslararas: iligkiler bakimindan daha onemli hale gelmektedir. Ticari havacilik
faaliyetleri giin gectikce artis gostermekte ve ucu ve hava araci sayisi teknolojik
gelismelerle birlikte daha ¢ok biiyiimektedir. Ticari havacilik sektoriiniin gelisme
egilimine ragmen bazi zamanlarda bolgesel ya da kiiresel dlgekte zorlu olaylarla

kars1 karsiya kalinabilmektedir (Tasdemir ve Aydin, 2021).

Havacilik sektorii hem dissal hem de igsel etkenlere bagli olarak gelisen
olaylardan etkilenmektedir. Havacilik sektoriiniin faaliyette bulundugu ortam birgok
riski de beraberinde getirmektedir. Hava sektoriiniin faaliyet gosterdigi alanlardaki
riskler kisa siirede degisiklige ugrayabilmekte ve hizli bir sekilde bir krize
doniisebilmektedir. Hava yolu sektorii, hava sahasinin belirli bir siire kapatilmasi,
hava sartlar1 nedeniyle ucuslarin iptal edilmesi veya gecikmesi, volkanik olaylar
sonucunda kil bulutlarinin olusmast vb. gibi bircok sorunla karst karsiya
kalabilmektedirler. Bu ve buna benzer durumlarda hava yolu sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin krizin biiyiimesine izin vermemeleri i¢in olas1 krizlere hazirlikli
olmalarmni gerektirmekte ve tedbirli davranmalar1 gerekmektedir. Risk yonetiminin
basarisiz bir sekilde gergeklestirilmesi, isletmeleri yalnizca ekonomik degil ayni
zamanda ticari agidan da zorluga sokabilmektedir. Bundan dolayr havayolu
sektoriiniin krizlere ve kriz yonetimine yeterince onem vermeleri ve tiim olasi

durumlar degerlendirmeleri gerekmektedir (Senerol, 2021).

Hava yolu sektorii agisindan kriz yonetiminin olduk¢a karmasik ve giic
oldugu soylenebilir. Ozellikle uluslararas1 tasgimacilik faaliyetlerinde bulunan
havayollari, kendi tlkelerinin sartlarinin yani sira ugus gergeklestirdikleri iilkelerin
sartlarin1 sosyal ve ekonomik siirecglerini, bolgesel 6zelliklerini, ekonomik yapilarini,
rekabet sartlarin1 vb. bir¢ok faktorii anliz etmeleri gerekmektedir. Bunlarla birlikte
teknolojideki gelismelere uyum saglamali ve kisa siirede gereken doniisiimleri
gerceklestirmelidirler. Havayolu sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin sahip
olduklar1 is modelleri, olast bir krizde uygulayacaklar1 stratejilerin belirlenmesi
acisindan son derece 6nemlidir. Genel bakis acisi ile havayolu sektorii olasi krizlerde
uygulamast gereken stratejiler bes asamada asagidaki sekilde

gerceklestirilebilmektedir (Rodoplu ve Aktekin, 2020);
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1)

2)

3)

4)

5)

Krize Hazirlik: Departmanlar arasinda kriz iletisim ekiplerinin olusturulmasi
ve krizi hafifletici dnlemlerin alinmasi, kriz aninda yolcularin devamli bir
sekilde erisim saglayarak bilgi elde edebilecekleri segenekli iletisim aglarinin

olusturulmasi gerekmektedir.

Krizi net olarak tanimlanmasi: Krizin ne tiir bir kriz oldugunun 6ncelikle
tanimlanmas1 gerekmektedir (Beklenen fakat suanda ger¢eklesmeyen ve ani
krizler, patlamaya hazir ve igten ige yanan krizler, hi¢ diisiiniilmemis ya da

hi¢ beklenmedik bi¢imdeki krizler).

Cevaplama: Kriz iletisim ekiplerinin toplanmasiyla birlikte krizin ¢oziim
referanslarinin  aranmasi, medyanin dogru bir sekilde bilgilendirilmesi

gerekmektedir.

Degerlendirme: Krizle karsi karsiya kalan hava yolu isletmesinin kendisini
gercekei bir bicimde degerlendirmesi, hem miisterilerin hem de calisanlarin
konu hakkinda bilgilendirilmesi, gelecege yonelik hazirliklarin yapilmasi

gerekmektedir.

Desteklemek: Krize yonelik farkindaligin artirilabilmesi i¢in  medya
kanallarimin aktif bir sekilde kullanilmasi, miisterilerin, medyanin ve
calisanlarin siirekli ve dogru sekilde bilgilendirilmesi, yalnizca mesaj vermek
yerine etkilemeye calisilmasi, soylentilere izin verilmemesi ve seffaf
olunmasi, diger hava yolu sirketleri ile isbirligi icinde hareket edilmesi

gerekmektedir.

Hansson ve Vikstrom (2010) ciddi krizler yasayan firmalarin itibarinin, kriz

yonetimi ve kriz iletisim stratejileri araciligiyla nasil yeniden saglanabilecegini
arastirdiklar1 calismada, Avrupa havayolu sirketinin 6liimciil bir havayolu kazasi
sirasinda ve sonrasinda onemli hissedarlara kars1 nasil iletisim kurdugunu ve onlara
karst nasil davrandigini analiz edilmistir. Karsilastirilan havayollar1 Air France,
Spanair ve SAS'tir ve basin biiltenleri, basin toplantilari, yillik raporlar ve internet
sitelerinin analizi edilmistir. Air France ve SAS'In Spanair'e kiyasla daha fazla bilgi
ilettigini ve ayrica kriz boyunca mesruiyetlerini korumak i¢in net bir stratejiye sahip
olduklar1 goriilmiistiir. Bir krizle ugrasirken bircok paydasin bilgi talebi yiiksektir ve
eger havayolu bu ihtiyact tatmin edici bir sekilde karsilayabilirse paydaslarin

beklentilerini karsilayabilmekte ve mesruiyet kazanabilmektedir. Havayolunun ugus
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giivenligini iyilestirmeye yonelik nasil calistigina iligkin net bir stratejinin iletilmesi,
bir havayolu kazasi sonrasinda havayolunun mesruiyetini ve itibarini korumanin

Oonemli bir pargasi olarak goriilmektedir.

Kao, Wang ve Farquhar (2020) Kkriz yonetimi, kriz sinyallerini degerlendiren
ve hasar1 en aza indirecek eylemleri uygulayan bir dizi yetenekten olusmaktadir.
Tayvan'daki bliyiik 6lgekli havayolu grevlerinin ardindan algilanan havayolu kriz
yonetimi yetenekleri ve bunlarin marka giivenilirligi, marka tutumu ve satin alma
niyeti iizerindeki etkilerine iliskin bir neden-sonu¢ modeli onerdikleri ¢alismada,
grevden etkilenen havayollart igin bir dizi kriz yonetimi yetenegini tanimlamakita,
algilanan havayolu kriz yonetimi yetenekleri, marka tutumu, marka giivenilirligi ve
satin alma niyetinin nedensel bir zincir sunmakta ve nedensel zincirde marka

giivenilirliginin ve marka tutumunun tam aracilik etkisi bulunmaktadir.

Suk ve Kim (2021) Covid-19 salgini, hava tasimaciligi sektorii igin bir kriz ve
belirsizlik donemini tetiklemistir. Sektore yonelik kasvetli beklentiler is diinyasinin
dayanikliligini kritik bir noktaya tasimistir. Kriz, havacilik sektoriiniin daha dnce
katlanmadig1 hasarlara ve soklara neden olmustur. Bu makale, kriz yOnetimine
yonelik is uygulamalarini inceleyerek, havayolunun hem dahili hem de harici olarak
olusturulan miidahale stratejilerine iligkin kapsamli bir anlayis saglamay1
amagladiklart ¢aligmada, biiylik havayollari, viriisiin katlanarak yayilmasiyla ilgili
olarak karar verme mekanizmalarinda degisiklik yapmis ve bunun, havayolu
endiistrisindeki bozulma diizeyiyle dogru orantili oldugu gorilmiistiir. Etkinin ilk
asamada diisiik oldugu donemde biiyiik havayollart mevcut durumlarin1 korumaya
calismislardir. Cok gegmeden, yikimin biiyiikliigii yiikselmis ve bu da havayollarinin
kapasite ayarlamalar1 yapmasina ve hiikiimetten yardim tedbirleri talep etmesine
neden olmustur. Endiistriyel bozulma derinlestik¢ce, havayollar1 devlet yardim
paketleri talep etmeye devam etmis ve odak noktalarini yiiksek talep géren mallarin
ve ila¢ malzemelerinin kargo tasimaciligina ¢evirmislerdir. Endiistriyel zorluklar ve

belirsizlik, onlarin agresif devralma firsatlarini ertelemesine neden olmustur.

Maslarinou vd. (2022) Covid-19 salgininin hizla yayilarak kuruluslarin ve
isletmelerin etkileri en aza indirmek i¢in uygun acil durum planlarina sahip
olmalarm1 ve bunlar1 uygulamaya hazir olmalarmi zorunlu hale getirdigini
belirtmislerdir. Viriisiin bulasicilik diizeyi ve vaka sayisinin yliksek olmasi nedeniyle

birgok sektor derinden etkilenmistir. Havayolu sektorii ise, pandemi haberlerinin
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kiiresel hale gelmesiyle birlikte en ¢ok etkilenen sektdrlerden biri olarak kargasa ve
kaosa siiriklenmigtir. Arastirmalarina gore, ¢ogu kurulus, is kayiplarin1 en aza
indirmek i¢in gerekli kriz yonetimi planlarmi hazirlamistir. Ayrica, Kriz yonetim
ekiplerinin baskanlar1 ve tiyelerinin, uluslararasi diizenlemelere ve standartlara uygun
olarak, her zaman tetikte olduklar1 ve Onceden belirlenen planlara gore hizlica

harekete gegmeye hazir olduklari ortaya ¢ikmustir.

Havacilik, diinya ¢apinda en ¢ok kullanilan ulagim sekli haline gelmistir. Bu
bliyiik kullanimin sonucunda hizla biiyiimeye devam etmektedir. Havaciligin bu
kadar yogun kullanildigr bir donemde ortaya ¢ikan yeni virlis salgini havacilig
derinden ve olumsuz etkilemistir. Viriisiin tiim diinyada hizla yayilmasi ve
pandemiye doniligmesi sonucunda havacilik sektorii de olumsuz etkilenmistir. Alinan
baz1 6nlemler sonucunda biiyiik miktarda maddi zarar olusmustur. Genel hatlariyla
Ozetlemek gerekirse, pandemiyle birlikte altlist olan havacilik sektorii, pandemi
sonrasinda hizla eski durumuna donmeye ve bu krizden kurtularak yeniden eski
giizel glinlere ulasmaya calismaktadir. Eski gilinlere doniisle birlikte tiim sektorlerde
hizli bir toparlanma beklenmektedir. Bu hizli toparlanma sonucunda pandemiyle
birlikte yasanan ekonomik sorunlarin da asilmasi beklenmektedir (Kansoy ve
Bakanoglu, 2021). Kurumsal kriz yonetimi politikast asagidaki hususlar1 ele
almalidir (Skybrary, 2024):

e Kirizlerin tespiti ve bildirimi: Bir krizin veya olasi bir krizin tespiti ve
bildirimi hemen hemen her kaynaktan kaynaklanabilmektedir. Ne sekilde
alinirsa alinsin bu erken bilgi, rolii tanimlanacak olan ilgili departmanin Kriz

yonetimi odak noktasina gecikmeksizin iletilmelidir.

e Kirizin 6n degerlendirmesi: Kriz yonetimi odak noktasi, ilk bilgiyi aldiktan
sonra krizin on degerlendirmesini yapmali ve mevcut her tirlii bilgiyi
koordine etme ve ilgili yerel kriz yonetimi planinin baslangic asamasim

etkinlestirme sorumlulugunu tistlenmelidir.

e Kriz sirasinda liderlik: Tiim kriz yonetimi planlarinda sorumluluklar ve
mesuliyetler belirsizlik olmadan tanimlanmali ve tahsis edilmeli ve agik bir
emir komuta zinciri ve iletisim hatt1 belirtilmelidir. Ozellikle CEO'nun ve
yoneticilerin rolleri agik¢a belirtilmelidir. Kriz sirasinda net bir sekilde

olusturulmus bir liderlige sahip olunmasi gerekmektedir.
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3.5. Kriz Yonetiminde Liderligin Onemi

Sirketlerde kriz ve liderlik birbiriyle baglantilidir ve her iki kavram da
birbirini tamamlayici niteliktedir. Buna gore krizlerden kaynaklanan risklere ve
belirsizliklere tepki vermek yoneticinin gorevidir. Ayrica Orgiitlerde normalligin
saglanmasi i¢in ¢aligmak da yoneticinin gorevidir. Kritik zamanlarda ortaya ¢ikan
zararl etkilere ragmen, krizlerin bir yoneticinin kurumsal ¢ergeveyi ve uzun vadeli
politikalar1 degistirme firsatina sahip oldugu bir perspektif manzarasi yarattig

gercegini kabul etmek 6nemlidir (Eldakak, 2014).

Liderlik, bir sirketin yasaminin tiim agamalarinda énemlidir ve biiylimesine,
basarisina ve gelismesine yardimei olmaktadir. Ancak liderligin gercek giicii, sirketin
performansini siirdiirme asamasinda degil, isletmenin kriz gibi zor kosullarla kars
karsiya oldugu bir durumda ortaya ¢ikmaktadir (Kirilina, 2017). Bir kriz ortaya
ciktiginda organizasyon lidere yonelmektedir. Ciinkii liderin rolii cevaplari bulma,
krizin anlamin1 anlama ve inisiyatif alma ag¢isindan kritik 6neme sahiptir (Combe ve
Carrington, 2015). Liderlerin orgiitteki kritik durumu ve kaosu asmalar1 ve degisen

cevre kosullariyla orantili olarak orgiitii yeniden insa etmeleri gerekmektedir

(Amooee vd., 2022).

Kriz, liderler i¢in en biiyiik sinavlardan biridir. Kriz sirasindaki eylem ve
davraniglar, iyi liderleri koti liderlerden ayirmaktadir. Kriz sirasinda hayatta
kalabilmek i¢in etkili liderlik gereklidir. Genellikle krizler ongoriilememekte ve
liderlerin hazirlanmak i¢in zamanlar1 olmamaktadir. Ayrica krizin ne kadar
siirecegini kimse tahmin edememektedir. Krizin biiyiikliigii konusunda calisanlara
kars1 diiriist olmak son derece Onemlidir. Diriistliik her zaman gilivenle
birlestirilmelidir. Kriz, belirsizligin yarattid1 yogun duygulardan dolay: orgiitte kaos
ortami yaratabilmektedir. Cogu zaman, kriz vurdugunda bir liderin yapmas1 gereken
ilk sey kontrolii ele almak, panigi durdurmak ve herkesin faaliyetleri kriz yonetim
planina goére tamamlamaya kararli olmasini saglamaktir. Liderler her duruma uyum
saglayabilmelidir. Kriz yonetim planina sahip olmak yeterli degildir, kriz sirasinda
giiclii lider duruma gore plani uyarlayabilmekte ve degistirebilmektedir. Kriz, liderin
zor kararlar almasi gereken bir durumdur. Hizli yanit gerektirmekle birlikte

kararlarin 6l¢iilmesi de gerekmektedir. Aslinda liderin, mevcut tiim verileri hizli bir
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sekilde degerlendirmesi ve en iyi hareket tarzina karar vermesi gerekmektedir
(Dimitrovska vd., 2023).

Organizasyonlarda krizi agsmak i¢in genel olarak kriz oncesi, kriz an1 ve kriz
sonrasi olmak tizere ii¢ tiir siire¢ yonetimi kullanilmaktadir. Bu dogrultuda lider
yoneticilerin, degisimlere uyum saglayacak, faaliyet ve stratejilerine yeni boyutlar
kazandiracak uygun ¢ozlimleri bulmalar1 gerekmektedir. Kriz ortamlar1 aninda karar
almay1 ve uygulamay1 gerektirmektedir. Kriz yonetimi vizyon sahibi lider yoneticiler
gerektirmektedir. Modern diinyada lider yonetimi, gelece§e yonelik Ongoriiy,
orgiitiin gelecegi igin gercekci vizyon ve hedeflerin belirlenmesini ve bunlarin
gerceklestirilmesi icin insanlar1 motive etmeyi icermektedir. ileri goriislii, vizyon
sahibi liderler, ¢alisanlarinin potansiyelini iyi degerlendirip, onlar1 yaptiklarindan
daha iyisini yapabileceklerine ikna edebilmektedirler. Boylece; vizyon sahibi lider
yoneticiler kriz gostergelerini algiladiklar1 anda harekete gegerek personel ve ekibe

bu dogrultuda rehberlik edebilmektedirler (Fener ve Cevik, 2015).

3.6. Havacilik Sektériinde Kriz Yonetimi Ile Ilgili Tiirkiye’de ve
Diinyada Yapilan Calismalar

Massey (2005) ABD havayollarmin 11 Eyliil krizinin ardindan sektorde
tiikketici glivenini yeniden tesis etmeye yonelik halkla iliskiler ¢abalarini arastirdigi
calismadan elde edilen bulgulara gore; krizin ardindan havayollarinin kendilerinin ve
bir biitiin olarak sektoriin imajint diizeltmek i¢in stratejik iletisim kurduklar
goriilmistiir. Ayrica, kriz iletisimi teorisinin talimatlarinmi takip eden havayollari, aci
cekme, asagilama ve iltifat etme gibi krize miidahale stratejilerini uygulamaya
koymuslardir. Krize miidahale stratejisi se¢imi tahmin edildigi gibi yasanan krizin

tiirlinden etkilenmistir.

Soysal vd. (2011) kriz yonetiminde liderlik yeteneklerinin demografik
degiskenlere gore etkilerini arastirdiklar: ¢alismadan elde edilen bulgulara gore;
genel anlamda kriz yonetimi siirecinde farkli demografik 6zelliklerin yoneticilerin
liderlik yeteneklerinin arasinda farkliliklar ortaya ¢ikardigimi ifade etmektedirler.
Kriz yonetiminde 6zellikle cinsiyet, kidem ve egitim seviyesinin liderlik yetenekleri
arasinda anlaml farkliliklara neden olduklar1 ve liderlerin sahip olduklari demografik

Ozelliklerin kriz yonetimi siirecine etki ettigi sonucuna ulasilmistir.
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Perl ve Israeli (2011) havayolu seyahat acentas1 sektoriinde kriz yonetimine
odaklandiklar1 ¢aligmadan elde edilen bulgulara gore; yoneticilerin farkli
uygulamalara verdikleri 6nem ile kullanim yogunlugu arasinda bir bosluk oldugunu
gostermektedir. Bu bosluk 6zellikle uygulamalarin 6neminin kullanimlarindan daha
fazla oldugu devlet yardimlar1 kategorisinde belirgindir. Buna ek olarak ydneticiler,
maliyet diisiirme ¢abasiyla pazarlama, bakim, insan kaynaklari ve devlet yardimi gibi

farkli kategorilerdeki farkli uygulamalar birlestirme egilimindedir.

Alexander (2013) sivil havaciligin havadaki kiil nedeniyle aksamasina iligkin
bir vaka ¢aligmasindan elde ettikleri bulgulara gore, bir haftadan biraz fazla siiren
kriz sirasinda Avrupa'nin biiyliik bolimiinde uguslarda ciddi kesintiler yaganmaistir.
8,5 milyondan fazla yolcu mahsur kalmis ve ticaret derinden etkilenmistir. Birlesik
Krallik krizden en kotii etkilenen iilkelerden biri olmus ve krizin yonetilmesinde basi
cekmistir. Krizin belirli noktalarinda zarar verici bir riskten ka¢inma bi¢imi hakim
olmustur. Onceden mevcut prosediir ve planlama eksikligi, dinamik olarak degisen
meteorolojik kosullara verilecek tepkinin dogaclama yapilmasi gerektigi anlamina
gelmistir. Ayn1 zamanda, Avrupa tasimacilik sistemindeki farklt modlar arasinda
entegrasyon eksikligi, krizin daha uzun siire devam etmesi durumunda mahsur kalan
insanlarin ve mallarin tasinmasinda ciddi sorunlarin yasanacagi ve ekonomik
kayiplarin hizla artacagi anlami tasimaktadir. Volkanik kiiliin sivil havaciligi daha da
fazla etkileme potansiyelinin hala yliksek oldugunu ve dolayisiyla bunun uzun

vadede ortadan kalkmayacak bir tehlike oldugunu unutmamak gerekmektedir.

Candz ve Ondogan (2015) kriz ydnetiminde déniisiimcii liderligin etkisini
arastirdiklar1 calismadan elde edilen bulgulara gore; doniisiimcii liderlerin krizleri
Ongdrme, yonetme, krizlerden kurtulma siireglerinde ve kriz anlarinda hedef kitleler
ile her cesit iletisime gegerek ve bu etkili iletisimi siirdiirerek krizlerden en az zararla
ve en ylksek kazancla cikabilmede isletmelere bliyiik katkilarmin oldugunu ifade
etmektedirler.

Pillai vd. (2015) kriz yonetiminde kendi kendini yoneten liderligin roliinii
arastirdiklar1 ¢alismadan elde edilen bulgulara gore; modern diinyada krizler
yaygindir ve liderlerin deger sistemi krizlerin etkili bir sekilde yonetilmesinde ¢ok
onemli bir rol oynamaktadir. i¢ giiclerin ve dogustan gelen degerlerin kriz yonetimi

yetenekleriyle pozitif yonde iliskili oldugu bulunmustur. i¢ giicler ile dogustan gelen
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degerler arasindaki iliski, i¢ giicler arasindaki etkilesim ve proaktiflik, yapma giigleri

ile olma gii¢leri arasindaki iliski de calisma araciligiyla dogrulanmustir.

Alkhawlani vd. (2016) karizmatik liderliginin kriz yonetimi iizerindeki
etkisini arastirdiklar1 calismadan elde edilen bulgulara gore; karizma liderlik tarzinin
kriz y&netimi {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu dogrulanmistir. Ozel ve kamu
kurumlarmin karizmatik liderlik tarzlarinin, ortak begeni ve saygiy1 gelistiren etkili
teknikler kullanarak, karizmatik liderlik siireci kapsaminda iiye gereksinimlerine
duyarlilik gostermis ve Orgiit iiyelerinin gereksinimleri ve duygulariyla bireysel

ilgilerini ifade etmeye zaman ayirmislardir.

Kapucu ve Ustun (2017) liderlik yetkinliklerinin kriz yonetiminin algilanan
etkinligine nasil etki ettigini arastirdiklar1 ¢alismadan elde edilen bulgulara gore;
gorev odakli, insan odakli ve organizasyon odakli liderlik davranislar1 kategorileri
arasinda, gorev odakli liderlik davraniglarinin kriz yonetiminin etkinligi tizerinde en
yiikksek diizeyde etkiye sahip oldugu bulunmustur. Calisma, kriz liderliginin
etkinliginde temel liderlik yeterliliklerinin 6nemini ortaya koymaktadir. Temel
liderlik yetkinliklerinin kriz yonetiminin etkinligi {iizerindeki olumlu etkisini

desteklenmistir.

Bekdash (2019) Orta Dogu ve Kuzey Afrika'daki havayolu krizine ve kriz
yonetimine odaklandiklar1 ve liderlerin kriz durumlarma karsi normal kriz dist
durumlarda nasil davrandiklarini arastirdii calismadan elde edilen bulgulara gore;
kriz liderligi ve karar alma, kriz sirasinda ve kriz disi olaylarda aynmidir. Karar
vermede geleneksel liderlerle kriz liderleri arasinda belirgin farkhiliklar ve
benzerlikler vardir. Ancak farkliliklar, kriz liderlerinin krizle bas edebilmek igin
sahip olmas1 gereken derinlik, beceri, bilgi ve yeterliliklerinde yatmaktadir. Bir
krizde liderlik, ¢ok hizli degisen ortamlarda (mevcut olmayan ve celiskili bilgilerle
siirekli baski ve stres) ¢oziimler bulmaya daha ¢ok odaklanmalidir. Buna gore, bu,
baskalariyla isbirligi yapma ve geleneksel ve geleneksel kaliplarin 6tesine gegme
ithtiyacin1 gerektirmektedir. Kriz liderligi, kriz olaylar1 sirasinda etkilesimci liderlik
tarzin1 ve yoOnlendirici karar almayr gerektirir. Krizdeki liderlerin, baskalarindan
Ogrenerek ve kriz senaryolarimi uygulayarak gelistirebilecekleri beceri ve bilgi
diizeylerini bilerek, calismaya katilan uzmanlar tarafindan istisari bir liderlik tarzi

benimsemeleri Onerilmektedir.

53



Mahmud vd. (2020) gercek felaketleri yonetirken liderlerin ne yapmasi
gerektigi ile ne yapmasi gerektigi arasindaki uyumsuzlugu ve bundan ne
Ogrenilebilecegini belirlemeyi amagladiklar1 ¢alismadan elde edilen bulgulara gore;
liderlerin, olaylarin zararlarin1 en aza indirmek i¢in afet durumlarin1i yonetme
konusunda yetkin olmalar1 gerekmektedir. Ancak felaket yasandiginda bu liderlik
becerileri her zaman devreye girmeyebilmektedir. Afet yonetiminde liderligi
gelistirmek i¢in, risk azaltma onlemlerinin, hazirlikliigin ve kriz iletisimindeki
becerilerin en iist diizeyde olmasi, iletisim kesintisinin bir an dnce asilmasi1 ve afet
yonetimine dahil olan tim kuruluglarin rollerininin bilinmesi gerketigi ifade

edilmektedir.

Ceylan ve Yondem ( 2021) kriz yonetiminde liderligi ve karizmatik liderligin
kriz yonetime olan etkilerini arastirdiklar1 ¢calismadan elde edilen bulgulara gore; kriz
yonetiminin karizmatik liderlikle pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Bununla birlikte karizmatik liderligin kriz dncesi donemde,

kriz aninda ve kriz sonras1 donemde pozitif yonde etkilerinin oldugu belirlenmistir.

Buhagiar ve Anand (2021) c¢ok boyutlu bir kriz yonetimi yaklasimiyla
krizlerin yansimalarinin nasil azaltilabilecegini arastirdiklari ¢calismadan elde edilen
bulgulara gore; kriz baglamlarinda liderlik genellikle kriz yonetimi stratejilerinin bir
araya getirilmesinden ve c¢alisanlarin  motivasyonunun  olusturulmasindan
sorumludur. Bilgi yonetimi ise hesaplanmis ama hizli karar alma icin gerekli
altyapiyr saglamaktadir. Benzer sekilde, kriz zamanlarinda 6grenme, kurulusun
"hafizas1" olarak hizmet ederek kriz yonetimine katkida bulunan "6grenen" bir
organizasyonun gelistirilmesi ic¢in bir 6n kosuldur. Ve onceki krizlerden 6grenilen

dersler gelecekteki kriz miidahalesine rehberlik etmek i¢in 6nemlidir.

Ali ve Anwar (2021) liderlik stilleri ile kriz yonetimi arasindaki iligkiyi
arastirdiklar1 ¢calismadan elde edilen bulgulara gore; karizmatik liderligin tiim liderlik
tiirleri arasinda en yliksek degere sahip oldugunu gostermektedir. Calisma,
karizmatik liderligin son yillarda daha siki hale geldigi ve kuruluslarin biiylime
stratejilerinin kriz zamanlarinda siklikla degisiklik gerektirdigi sonucuna varmustir.
Mevcut ¢alismanin bulgulari, kriz zamanlarinda karizmatik bir sekilde liderlik etme
yetenegine sahip bireylerin belirlenmesinde devlet kurumlarma yol gosterici

olacagini gostermektedir.
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Uy vd. (2023) kriz zamanlarinda liderligin dinamiklerini Uyarlanabilir Kriz
Yonetimi Teorisi merceginden inceledikleri ¢alismadan elde edilen bulgulara gore;
uyum saglayici liderlik davraniglarinin orgiitsel dayaniklilig1 ve etkili kriz miidahale
stratejilerini  gelistirmedeki Onemli roliinii vurgulamaktadir. Uyum saglamanin,
isbirlik¢i problem ¢6zmenin ve kriz yonetimine yenilik¢i yaklasimlarin tesvik
edilmesinin 6nemli oldugunu ifade etmektedirler. Dahasi, ¢alisma, bilissel
Onyargilarin krizler sirasinda liderlerin karar verme siirecleri ilizerindeki yaygin
etkisinin altin1 ¢izmekte ve bunlarin etkilerini hafifletmek icin bilissel farkindalik ve
Onyargi azaltma stratejilerine duyulan ihtiyaci ortaya koymaktadir. Buna ek olarak
arastirma, krize hazirlikli olma ve miidahale etkinligini artirmada kurumsal 6grenme
ve adaptasyonun kritik roliinii vurgululamakta ve organizasyonlar i¢inde siirekli
O0grenme ve bilgi paylagimi kiiltliriinii  gelistirmenin 6nemli oldugunu ifade
etmektedirler. Ayrica ¢alisma, duygusal zekanin kriz liderligindeki aragsal roliiniin
altin1 ¢izmektedir. Etkili iletisimi kolaylastirma, duygusal stresi azaltma ve Kriz

strasinda ekip uyumunu giiclendirmedeki 6nemli oldugunu ifade etmektedirler.
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4. KISILIK

4.1. Kisilik Kavram

Kisilik; bireyin duygulari, diislinceleri ve davraniglart gibi psikolojik
farkliliklar1 ve tepkilerini belirleyen yalnizca yasanan anlar igerisinde yer alan
durumlarla ya da sosyal ortamlarla agiklanamayan bi¢imde siireklilik gosteren
egilimler ve 6zellikler olarak ifade edilebilir (Berens, 1999). Kisilik bu tanimlama ile
psikolojik tepkilerin goreceli olarak kalici ve Onemli yonlerini kapsamaktadir.
Kuramcilarin biiyiikk bir boliimiine gore kisilik bereyle iliskili duygusal, fiziksel,
zihinsel ve sosyal olmak tizere hemen hemen herseyi igerebilmektedir (Taymur ve

Tirkgapar, 2012).

Kisilik kavrami1 hem bilingli, somut ve aligkanlik haline gelmis davranislar,
kendine ve ¢evresindeki diinyaya iliskin deneyimler, bilingli, acik psisik diisiince ve
aligkanlik haline gelmis arzu ve korkular hem de bilingdisi davranis kaliplari,
deneyimler ve goriisler dahil olmak iizere bir kisinin 6znel deneyim ve davranis
kaliplarinin  biitlinliniin dinamik entegrasyonunu ifade etmektedir. Kisilik, tiim
bilesen 6zelliklerinin toplamindan ¢ok daha karmasik ve sofistike bir varligi temsil
etmektedir. Kisilik, insan organizmasinin, bedenin i¢ durumunu yansitan 6znel
durumlar1 deneyimleme kapasitesinin yani sira bu bedenin islev gordiigii dis ¢cevrenin

algilanmasindan kaynaklanmaktadir (Kernberg, 2016).

Kisilik, bir bireyi digerinden farklilastiran ve zaman i¢inde varligin siirdiiren
karakteristik diisiince, duygu ve davranis bicimi olarak tanimlanmaktadir. Bireyin
cevresel uyaranlara tepkilerini olusturan biyolojik ve deneyimlenmis davraniglarinin
biitiinlesmesidir. Iyi bir kisilik olusumunda karakter 6zellikleri, davranigsal 6zellikler
ve tutum Ozellikleri onemli bir yer tutmaktadir. Kisilik ozellikleri birbirinden
farklidir ve hem iyinin hem de koétiiniin bir karisimi olabilmektedir (Shyam ve
Monolisha, 2018).

Kisilik, bireyin diisiincelerini, duygularim1i ve eylemlerini tanimlayan

benzersiz ozellikler, davranislar ve 6zellikler kiimesidir. Bu 6zelliklerin zaman i¢inde
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ve farkli durumlarda nispeten istikrarli oldugu ve kisinin etrafindaki diinyayla nasil
etkilesimde bulundugunu etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Kisilikle ilgili birgok
farkli teori bulunmakla birlikte en yaygin olarak taninanlardan biri, kisiligin bes
genis boyuta gore tanimlanabilecegini 6ne siliren "Bes Biiylik" modelidir. Bes Biiyiik
Kisilik 6zelligi, psikolojik arastirmalarda genis capta incelenen ve dogrulanan
kisiligin genis boyutlarin1 igermektedir. Kisilikteki bireysel farkliliklarin altinda

yatan temel 6zellikleri temsil etmektedir (Grover ve Amit, 2024).

4.2. Bes Faktor Kisilik Modeli

McCrae ve Costa'nin (2008) kisilik modeline gore, bes faktor kisilik
ozellikleri gibi temel, biyolojik temelli egilimler, bir dereceye kadar psikososyal
ortamdaki beklenmedik durumlar tarafindan sekillendirilen, edinilmis tiim psikolojik
ozellikleri temsil eden karakteristik adaptasyonlar olarak ifade edilmektedir. Bu
modelde, temel egilimler ve karakteristik adaptasyonlar sirasiyla davraniglarin ve
deneyimlerin uzak (dolayli) ve yakin (dogrudan) belirleyicilerini temsil etmektedir.
Karakteristik adaptasyonlarin 6zellikle 6nemli bir alt kiimesi benlik kavramidir.
Insanlarin  kendilerini  anlamalarini  saglayan  bilgi, goriis ve benlik
degerlendirmelerinden olusmaktadir. Bes faktor kisilik modelinde; disadoniikliik,
uyumluluk, sorumluluk, duygusal istikrar (tersi nevrotiklik) ve aciklik gibi temel

kisilik 6zellikleri bulunmaktadir (Pilarska, 2018).

Vicdanlilik disiplinli, diizenli ve basar1 odakli olmakla iligkilidir. Nevrotiklik,
duygusal istikrarin, diirti kontroliiniin ve kayginin derecesini ifade etmektedir.
Disadonitikliilk, daha yiiksek derecede sosyallik, giriskenlik ve konuskanligi
icermektedir. Aciklik, giiclii bir entelektiiel meraka ve yenilik ve cesitlilige yonelik
tercihleri icermektedir. Son olarak, uyumluluk, bagkalarina kargi yardimsever,

isbirlik¢i ve sempatik olmayi ifade etmektedir (Komarraju vd., 2011).

Deneyime aciklik, kisinin ilgi duyduklarinin sayisini ve bu ilgilerin takip
edildigi derinligi ifade etmektedir. Yaratict olmayi, kiiltiirlii, merakli, orijinal, genis
fikirli, zeki olmay1 ve gesitlilige, estetik duyarlilifa ve alisilmamis degerlere ihtiyag
duymay1 icermektedir. Vicdanlilik, kisinin odaklandigi hedeflerin sayisini ifade
etmektedir. Giivenilirlik ve iradeyle iliskilidir ve c¢aligkan olmak, basar1 odakli
olmak, azimli olmak, dikkatli olmak ve sorumluluk sahibi olmay1 i¢cermektedir.

Disadoniikliik, kisinin rahat oldugu duyusal uyarim diizeyini, Sosyal olmayi, girisken
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olmayi, iddiali olmay1, konuskan ve aktif olmay1 igermektedir. Uyumluluk, kisinin
dogru davranis normlarimi aldigi kaynaklarin sayisini, nazik, esnek, giivenilir, iyi
huylu, isbirlik¢i, bagislayici, yumusak kalpli ve hosgoriilii olmay1 ifade etmektedir.
Nevrotiklik, bir kiside olumsuz duygular1 ortaya ¢ikarmak i¢in gereken uyaranlarin
sayisint ve giiciinli ifade etmektedir. Endiseli, depresif, kizgin, utanmis, duygusal,

endiseli ve glivensiz olmay1 ifade etmektedir (Kumar vd., 2009).

4.2.1. D1sa doniikliik

Disa doniikliik, bireylerin sosyal durumlara yaklagsma konusundaki genel
egilimini ifade etmekle birlikte disadoniikliigli yliksek olan bireyler girigken, aktif ve
iddiali olarak tanimlanirken, ige doniik bireyler yalniz kalma arzusuna sahiptirler

(Wolff ve Kim, 2012).

Disadoniikliik, insanlarin ne 6l¢iide iddiali, baskin, enerjik, aktif, konuskan ve
coskulu oldugunu tanimlamaktadir. Disadoniikliik konusunda yiiksek puan alan
kisiler neseli olma egilimindedirler ve heyecan ve tesvik ararayisindadirlar.
Disadoniikliikten diisiik puan alan kisiler, yalniz basina daha fazla zaman gecirmeyi
tercih etmekte ve igine kapanik, sessiz ve bagimsiz olarak nitelendirilmektedirler

(Zhao ve Seibert, 2006).

Disadoniikliikk bir iligkideki rahathigin derecesi ile ilgilidir. Disadoniikler
birliktelikten hoslanan, enerjik ve olumlu duygulara sahip kisilerdir. Igeddniikler
sessiz, utanga¢ ve suskun olma egilimindeyken, disadoniikler heyecanli olma
egilimindedirler. Disa doniikliikk, kendinden emin, baskin, aktif olma ve olumlu
duygular gosterme egilimi ile karakterize edilmektedir. Disadoniiklik genellikle
iyimser olma egilimiyle iliskilendirilir. Disa doniikliik genellikle deneyimlerinden
olumlu bir seye odaklanmasini saglayabilecek iyimser bir mizaca sahiptir. Ek olarak
disadoniikliik, kisinin mantigin1 kullanma sekli ve sorunlarinin iistesinden nasil

gelecegi ile iligkili olma egilimindedir (Darmawan, 2017).

4.2.2. Uyumluluk

Disadoniikliik, bireylerin sosyal durumlara yaklagma derecesini tanimlarken,
uyumluluk bagkalariyla iliski kurma bi¢imini ifade etmektedir. Uyumluluk diizeyi
yiiksek kisiler glivenen, isbirlik¢i, 1yl huylu ve hosgoriilii olarak tanimlanmaktadir

(Wolff ve Kim, 2012).
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Uyumluluk boyutu bagskalarina boyun egme egilimini ifade etmektedir.
Uyumluluk derecesi yliksek olan kisiler igbirlik¢i, sicak ve giivenilirdir; diisiik puan
alan kisiler ise soguk, itaatsiz ve diismanca bir kisilige sahiptir. Bir diger 6zelligi ise
nazik, sempatik, sevgi dolu, giivenilir, agik sozliliigli, fedakarligi, bagliligr ve

fedakarlig1 seven, itaatkar, nazik ve al¢akgoniillidiirler (Darmawan, 2017).

Uyumluluk kisinin kigilerarasi yonelimini 6l¢mektedir. Uyumluluk diizeyi
yiiksek olan kisiler, giivenen, affedici, ilgili, fedakar olarak nitelendirilebilmektedir.
Uyumlulugun st sinir1, igbirlik¢i degerlere sahip olan ve kisilerarasi olumlu iliskileri
tercih eden birini temsil etmektedir. Boyutun alt ucunda yer alan birisi ise
manipiilatif, benmerkezci, siipheci ve acimasiz olarak nitelendirilebilmektedir.
Uyumluluk kisinin gilivenilir olarak goriilmesine ve kisinin olumlu, isbirlik¢i ¢alisma
iligkileri kurmasina yardimeci olmasina ragmen, yliksek diizeyde uyumluluk kisinin
zorlu pazarliklar yapma, kendi ¢ikarlarin1 gdzetme ve kendi avantaji i¢in bagkalarini

etkileme veya manipiile etme istegini engelleyebilmektedir (Zhao ve Seibert, 20006).

4.2.3. Sorumluluk

Sorumlulugu yiiksek olan kisi vicdan sahibi, diizenli, glivenilir ve 1srarci bir
kisidir. Diisiik puana sahip kisi, kolayca kararsiz, organize olmayan ve giivenilmez
bir kisidir. Bu kisilik tipine sahip bireyler organize, kendini kontrol edebilen,
organize, hirsli, basartya odakli ve 6z disiplinli bireyler olarak tanimlanmaktadir.
Genel olarak sorumluluk puani yiiksek olan kisiler caligkan, duyarli, zamanl ve
wsrarct kisilerdir. Bunun tersine, diisiik puanl kisilikler diizensiz, tembel, dikkatsiz ve
amacsiz olma egilimindedirler ve bir proje zorlastiginda kolayca pes etme

egilimindedirler (Darmawan, 2017).

Sorumluyluk diger bir ifade ile vicdanlilik, kendi davranislarinin
etrafindakiler {izerinde yarattig1 etkinin farkindaligini gosteren kisinin kisilik
ozelligidir. Vicdanl bireyler amagh ve kararhidirlar. Bu boyutun 6zellikleri arasinda
yiiksek diizeyde diislincelilik, 1yi diirtii kontrolii ve hedefe yonelik davranmiglar yer
almaktadir. Son derece vicdanlilik, organize olma ve ayrintilara dikkat etme
egilimindedir. Vicdanlilik, harekete gegcmeden Once diisiinme, hazzi erteleme, norm
ve kurallara uyma ve gorevleri planlama, organize etme ve Onceliklendirme gibi
gorev ve hedefe yonelik davraniglar1 kolaylastiran sosyal olarak belirlenmis diirtti

kontroliinii tanimlamaktadir. Ayrica baskalarina karsi bir gorev duygusu
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hissetmektedirler. Sozlerinin ve eylemlerinin giinlik durumlarda insanlar iizerinde
yaratabilecegi etkinin farkindadirlar. Vicdanli bir insan en ¢ok organize oldugunu
hissettiginde rahat edebilmektedir. Cevrelerinin (yatak odasi, ¢alisma masasi veya
ofis) diizenli ve sik olmasii tercih etmektedirler. Vicdanli bir kisi, hedeflerine
ulagsmak i¢in ¢aligkan olmaya, dikkatinin ve enerjisinin ¢ogunu belirli bir amaca

ayirmaya isteklidir (Shabani, 2018).

4.2.4. Nevrotizm

Nevrotiklik, uyum ve duygusal istikrardaki bireysel farkliliklar1 temsil
etmektedir. Nevrotiklik diizeyi yiiksek bireyler kaygi, diismanlik, depresyon, 6z-
biling, diirtiisellik ve kirilganlik gibi bir dizi olumsuz duyguyu deneyimleme
egilimindedir. Nevrotiklik konusunda diisiik puan alan kisiler kendine giivenen, sakin

ve rahat kisiler olarak nitelendirilebilmektedir (Zhao ve Seibert, 2006).

Yiiksek kisisellestirilmis nevrotiklik puanlart kolayca kaygili mizagh ve
kendine aciyan, duygusal ve strese bagli bozukluklara karsi savunmasiz olma
egilimindedir. Diislik puan alan bireyler genellikle sakin, rahat ve kayitsiz kisilerdir.
Olumsuz dogas1 nedeniyle nevrotik bireyler diger bireylere gore daha fazla olumsuz

yasam olay1 yasayabilmektedirler (Darmawan, 2017).

Nevrotiklik iiziintii, karamsarlik ve duygusal dengesizlik ile karakterize edilen
bir o6zelliktir. Nevrotiklik, duygusal uyum veya istikrar ile duygusal uyumsuzluk
veya nevrotiklik arasindaki siirekliligi O6lgmektedir. Korku, sinirlilik, {iziinti,
gerginlik, 6fke ve sucluluk yasama egilimi olan insanlar nevrotikligin en iist
noktasindadirlar. Nevrotikligin alt sinirinda puan alan bireyler duygusal olarak
istikrarli ve dengeli huyludurlar. Nevrotiklik temel kisilik 6zelliklerinden biridir ve
kaygi, karamsarlik ve kiskanglik gibi 6zelliklere sahiptir. Bu nedenle nevrotiklik,
bireylerde olumlu uyum ve duygusal tutarlilik eksikligine isaret etmektedir (Shabani,
2018).

4.2.5. Deneyime acikhik

Deneyime agikligr yiiksek kisiler merakhidir, genis goriisliidiir, yaraticidir ve
yeni teknikleri denemeye agiktirlar. Ashton ve Lee (2001) agikligin “insanlarin
fikirlerin iretilmesi veya anlasilmasiyla sonuclanacak davraniglarda bulunma

derecesi” ile ilgili oldugunu 6ne siirmektedirler (Wolff ve Kim, 2012).
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Deneyime agiklik, siirekli olarak farkli ve cesitli deneyimler arayan kisileri
ifade etmekle birlikte deneyime aciklik konusunda yiiksek puan alanlart
yansitmaktadir. Deneyime aciklik, bilimsel yaraticilik ve sanatsal yaraticilik ile

iliskilidir (Darmawan, 2017).

Deneyime Agiklik, entelektiiel agidan merakli, yeni deneyimler arama ve yeni
fikirler kesfetme egiliminde olan birini karakterize eden bir kisilik boyutudur.
Aciklik diizeyi yiiksek biri yaratici, yenilikgei, diistinceli ve geleneksel olmayan biri
olarak tanimlanabilmektedir. Aciklik diizeyi diisiik olan biri geleneksel, dar ilgi
alanlara sahip ve analitik olmayan biri olarak nitelendirilebilmektedir. Aciklik
zekayla, ozellikle de farkli diistinme gibi zekanin yaraticilikla ilgili yonleriyle pozitif

iligkilidir (Zhao ve Seibert, 2006).

4.3. Kisilik ve Liderlik Tliskisi

Kaya (2016) bes faktorli kisilik ozellikleri ile etik liderlik arasindaki
baglantiyr analiz etmistir. Sonuglar nevrotikligin calisanlarin etik liderlik algisini
olumsuz etkiledigini ortaya koymustur. Sonuglar disadoniiklik ile etik liderlik
arasinda anlaml bir iliski gostermemistir. Ancak, deneyime aciklik, uyumluluk ve

vicdanliligin etik liderlik i¢in 6nemli dnciiller oldugu bulunmustur.

Grover ve Amit (2024) Bes Biiyiik kisilik 6zellikleri ile liderlik tarzlari,
ozellikle otoriter, demokratik, kolaylastirict ve durumsal liderlik arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Otoriter liderlik tarzi, disadoniikliigi yiiksek ve uzlasmaciligr diisiik
liderler i¢in en etkiliyken, demokratik liderlik tarzi, uyumluluk ve agiklik diizeyi
yiiksek liderler i¢in en uygunudur. Kolaylastirict liderlik tarzi, vicdanlilik ve agiklik
diizeyi yiiksek liderler icin en etkili olanidir ve durumsal liderlik tarzi, uyarlanabilir
ve liderlik tarzini ekibin ihtiyaglarina gére ayarlayabilen liderler icin en etkilidir.
Genel olarak ¢alisma, Bes Biiyiik kisilik ozellikleri ile liderlik tarzlari arasindaki
iliskinin kapsamli bir analizini sunarak liderlerin rollerinde daha etkili ve basarili
olmak i¢in benzersiz kisilik 6zelliklerinden nasil yararlanabilecekleri konusunda fikir

vermektedir.

Yahaya vd. (2011) gii¢ stili, kisilik boyutu ve liderlik stili arasindaki iliskiyi
belirlemeyi amaglamiglardir. Doniisiimcii liderlik tarzi ile uzman ve referans giicleri

arasinda pozitif, dontisiimcii liderlik tarzi ile mesru giig, zorlayic1 ve odiillendirici
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giicler arasinda negatif bir korelasyon oldugunu gostermektedir. Etkilesimci liderlik
tarz1 ile 0diil giicli arasinda pozitif korelasyon, ayn1 zamanda uyumluluk, sorumluluk
ve deneyime acikligin doniisiimcii liderlik tarziyla pozitif bir korelasyona sahip
oldugunu gostermektedir. Bu calisma, uzmanlik giiciiniin, vicdanlilifin ve zorlayici

giiciin organizasyondaki doniisiimcii liderligi yordadigin1 gostermektedir.

Ruiz-Vazquez vd. (2024) Z Kusagi’na ait bireylerde etkili liderlik stillerine en
cok katkida bulunan kisilik 6zellikleri kombinasyonunu ayirt etmeye ¢alismislardir.
Bulgularina gore; Z Kusagi bireyleri arasinda doniisiimcii liderlik tarzinin en etkili
oldugunu gostermektedir. Ayrica aciklik ve vicdanlilik kisilik 6zelliklerinin etkili

liderlik tarzlar1 agisindan en etkili oldugu ortaya ¢ikmistir.

Alkahtani vd. (2011) yoneticilerin kisiliginin Bes Biiyilkk Boyutunun ve bu
yoneticilerin kullandiklar1 liderlik tarzlarinin, degisime Onciiliikk etme yetenekleri
tizerindeki etkisini arastirmislardir.  YOneticilerin bilingli ve deneyime agik
kisiliklerden hoslanma egiliminde olduklarin1 ortaya c¢ikmistir. Bu yoneticiler
danigman liderlik tarzini kullanma egilimindedir. Disadoniik kisilik 6zelliginin yan
sira katilimer liderlik tarzinin degisime liderlik etme ile pozitif yonde iliskili
oldugunu gosterdi. hem deneyime acgiklik hem de duygusal istikrar, yoneticilerin
kullandig1 danisman liderlik tarzi ile anlamli ve pozitif yonde iliskili olup katilimei
liderlik tarzinin degisime onciiliik etme ile anlamli ve pozitif yonde iliskili oldugu

bulunmustur.

Simic vd. (2022) yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin liderlik tarzlarimi
etkilemesi iizerine arastirma yapmislardir. Kisilik o6zellikleri ile liderlik stilleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugunu, en baskin iligkinin ise
dontisiimcii liderlik tarzi ile disa doniikliik (olumlu anlamda) ve nevrotiklik (olumsuz

anlamda) arasinda oldugunu gostermistir.

Easley (2019) kisilik tiirleri ve tercih edilen liderlik tarzlariyla olan iligkiyi
degerlendirmistir. Daha doniisiimcii bir liderlik tarzi ile hem kisilik 6zellikleri
arasinda aciklik hem de disadoniikliik arasinda pozitif bir iliski vardir. Digadoniikliik
ile daha doniisiimcii bir liderlik tarzi arasinda olumlu ve anlamli bir iligki olan ilk
hipotezin kismen dogrulandigini gdstermistir. Bu, daha sosyal olan birinin iletisimi
vurgulayan bir liderle ¢alismay1 tercih ettigi anlamina gelmektedir. Vicdanlilik ile

daha otokratik bir liderlik tarzi arasinda negatif ve anlamli bir ilisgki oldugu
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belirlenmistir ve bu, daha organize olan birinin ¢ok kat1 bir liderle ¢alismay1 tercih

etme olasiliginin daha diisiik oldugu anlamina gelmektedir.

Farsani vd. (2013) kadinlarin liderlik stilleri ile kisilik 6zellikleri arasindaki
iliskiyi degerlendirmislerdir. Genel liderlik stilleri ile kisilik 6zellikleri arasindaki
pozitif iligkinin anlamli oldugunu gostermistir. Ayrica etkilesimei liderlik,
dontigiimcii liderlik ve pasif/kagingan liderlik gibi liderlik stilleri alt dlgekleri ile
kisilik Ozellikleri arasindaki korelasyon anlamlidir. Bu sonuglara dayanarak kisilik
Ozelliklerinin bagkalarini etkileme, ikna etme ve harekete gecirmede 6nemli bir rol

oynadigi ve liderlik tarzlari i¢in 6nemli oldugunun tartigildig1 sonucuna ulagilmistir.

4.4, Havacilik Sektoriinde Kisilik Ozellikleri ile Tlgili Tiirkiye’de ve
Diinyada Yapilan Calismalar

Kisilik ozellikleri, bireyin farkli olay ve durumlara nasil tepki verecegini
belirlemektedir. Pilotun kisiligi ve bunun ugus performansi iizerindeki etkisi, ucus
emniyeti tizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Glinlimiiziin kriterleri arasinda se¢me
onemli bir yer tutmaktadir. Is icin arzu edilen kisilik 6zelliklerine sahip olan dogru
kisiler se¢ilmekte ve anormal davranislart ve zihinsel bozukluklar1 olan kisiler
diskalifiye edilmektedir. "Tipik" bir pilot profil saglamaya c¢alisan kisilik ¢aligmalari,
bir dizi farkli yonii ortaya koymustur. Bu, basarili sayilabilecek tek bir kisilik tipinin
olmadigin1 gostermektedir. Arastirmalar, kisiligin ugus performansiyla etkilesime
girdigini ve kazalara veya olaylara katkida bulunan bir¢ok faktdrden biri
olabilecegini One silirmektedir. Kisilerarasi iliskiler ve ekip calismasina bireysel
katki, miirettebat kaynak yonetiminde ortaya c¢ikan kisiligin 6nemli yonleridir.
Miirettebat etkilesim stilleri, pilotlarda daha ¢ok eylem odakli oldugu tespit edilen
stresle basa ¢ikma stratejileriyle iligkilidir (Ganesh ve George, 2005).

Aktag ve Tekarslan (2013) pilotlarin ugus ekibi kaynak yonetimi tutumlariyla
kisilik yapilariin arasindaki iliskiseri incelemislerdir. Elde edilen bulgulara gore;
pilotlarin ugus ekibi kaynak yonetimi tutumlar1 ile kisilik yapilarinin arasinda
istatistiksel agidan analaml iligkilerin oldugu, ugus ekiplerinin kokpit davraniglarinin

tizerinde kisilik yapilarinin etkilerinin goriildiigii sonucuna ulasilmistir.

Sharma ve Kaur (2017) havacilik endiistrisinde i3 memnuniyeti ve kisilik

arasindaki iliskileri incelemislerdir. Elde edilen bulgulara gore; lisiligin is tatminini
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anlaml diizeyde yordadigini ortaya ¢ikmustir. Kisilik 6zelligi olarak digadoniikliigiin
is tatminine 6nemli katki sagladigi belirlenmistir. Diger dort kisilik 6zelligi ile is

tatmini arasinda anlamli bir farklilik gériilmemistir.

Sehlstrom (2018) simiile edilmis ugus egitiminde kisilik 6zellikleri ile pilotun
normal olmayan olaylara verdigi stres tepkileri arasinda bir iligki olup olmadigini
incelemistir. Korelasyon analizi, nevrotiklik ile algilanan stres arasinda pozitif bir
korelasyon oldugunu ve uyumluluk acisindan s6z konusu stres ile negatif bir
korelasyon oldugunu gostermistir. Benzer sekilde, disadoniiklik de gozlemlenen

stresle negatif iligkilidir.

Uziim ve Senol (2019) havacilik sektdriinde ¢alisanlarin kisilik tiplerinin
presenteizm ile iligkisini incelemislerdir. Elde edilen bulgulara gore; A-B tipi kisilik
tiplerinin presenteizm davranist iizrinde anlamli bir farkliliga neden olmadig

sonucuna ulasilmgtir.

Mansour vd. (2021) havacilik sektoriinde is tatmini ile kisilik &zellikleri
arasindaki iligkileri incelemislerdir. Elde edilen bulgulara gore; kisilik 6zelliklerinin
calisanlarin kariyer asamalarinda 6nemli bir kriter oldugunu ortaya koymaktadir.
Disadoniikliik gibi kisisel Ozelliklerin baskin oldugu calisanlarin daha iiretken,
motive olma ve genel olarak yiiksek diizeyde is tatminine sahip olma olasiliklari
daha yiiksektir. Bu ¢alismanin sonuglari, disadoniikliigiin is tatmini ile olumlu bir
baglant1 gosterdigini ortaya koymaktadir. Nevrotiklik ve Psikotisizm gibi kisilik
ozelliklerinin is tatmini ile negatif bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu
faktorlerin (yani nevrotiklik ve psikotisizm) baskinligi, yalnizca is tatminini degil,

calisanlarin genel yasam kalitesini de olumsuz yonde etkileyebilir.

Breuer vd. (2022) havacilik ve kisilik arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Elde
edilen bulgulara gore; pilot egitim basarisi, vicdanlilik ve kendine giiven ile zayif
diizeyde anlamli pozitif iligskiler ve nevrotiklik ile zayif diizeyde negatif iligki

sergilemistir.

Oztirak ve Giiney (2022) havacilik endiistrisinde psikolojik giiglendirmenin
0z liderlik iizerindeki etkisinde proaktif kisiligin araci roliinii incelemislerdir. Elde
edilen bulgulara gore; psikolojik gii¢clendirmenin 6z liderlik iizerindeki etkisinde
kisiligin kismi aracilik roliine sahip oldugu sonucuna varilmistir. Ozellikle emniyet

ve giivenligin en kritik faktdr oldugu havacilik sektdriinde, inisiyatif alabilen,
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kendini yonetebilen, degisime hizli uyum saglayabilen personel ihtiyacina isaret
etmektedir. Buna gore ise alim, segcme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme ile

yetenek ve kariyer yonetiminde uygun sektor profesyonellerine ihtiyag vardir.
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5. YONTEM

5.1. Arastirma Amaci ve Yontemi

Arastirmanin amaci, pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimleri ve
kriz yonetimi becerileri tizerindeki etkisini aragtirmaktir. Arastirmada nicel arastirma

yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir.

5.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimleri ve kriz yonetimi becerileri

tizerindeki etkisine yonelik arastirma modeli soyledir;

LIiDERLIK YONELIMLERI
Politik Liderlik
KiSIiLiK Insan Kaynakli Liderlik
OZELLIKLERI Karizmatik Liderlik
Disadonaklik Yapisal Liderlik
Uyumluluk
Sorumluluk
Nevrotizm
Deneyime KRiZ YONETiMi BECERILERI
Agiklik Kriz Oncesi Dénem
Kriz Donemi
Kriz Sonrasi Dénem

Sekil 5.1: Arastirma Modeli
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Bu ¢aligmanin amaci1 dogrultusunda agagidaki hipotezler kurulmustur;

HI: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerine etkisi vardir.

Hla: Pilotlarin kisilik ozelliklerinin liderlik yonelimlerinden politik

liderlige etkisi vardir.

Hlb: Pilotlarin kisilik &zelliklerinin liderlik yonelimlerinden insan

kaynakl1 liderlige etkisi vardir.

Hlc: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin  liderlik  yonelimlerinden

karizmatik liderlige etkisi vardir.

H1d: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden yapisal

liderlige etkisi vardir.

H2: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz yonetim becerilerine etkisi vardir.

H2a: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz 6ncesi doneme etkisi vardir.
H2b: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz donemine etkisi vardir.

HZ2c: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz sonras1 doneme etkisi vardir.

H3: Pilotlarin liderlik yonelimlerinin kriz yonetim becerilerine etkisi vardir.

H3a: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik liderligin kriz oncesi

doneme etkisi vardir.

H3b: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik liderligin kriz donemine

etkisi vardir.

H3c: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik liderligin kriz sonrasi

doneme etkisi vardir.

H3d: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden insan kaynakli liderligin kriz

oncesi doneme etkisi vardir.

H3e: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden insan kaynakli liderligin kriz

donemine etkisi vardir.

H3f: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden insan kaynakli liderligin kriz

sonrast doneme etkisi vardir.
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e H3g: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden karizmatik liderligin kriz

oncesi doneme etkisi vardir.

e H3h: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden karizmatik liderligin kriz

donemine etkisi vardir.

e H3i: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden karizmatik liderligin kriz

sonrast doneme etkisi vardir.

e H3j: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden yapisal liderligin kriz oncesi

doneme etkisi vardir.

e H3k: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden yapisal liderligin kriz

donemine etkisi vardir.

e Ha3I: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden yapisal liderligin kriz sonrasi

doneme etkisi vardir.

5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evren ve Orneklemi hesaplanmistir. Arastirmanin evrenini
Tiirkiye’deki sivil ve askeri pilotlar olusturmaktadir. Tirkiye’de 14.884 sivil pilot ve
4.340 askeri pilot olmak iizere toplamda 19.224 pilot bulunmaktadir. Orneklemin
biiyilikliigiinii tespit etmek amaci ile Yazicioglu ve Erdogan (2014)’iin betimsel
aragtirma kitabinda belirtilen “’hedef kitledeki birey sayist biliniyorsa n= N t?pql
d? (N-1) + t p g° formiilii kullanilmistir.

Orneklem biiyiikliigiinii hesaplamak icin, evreni bilinen 6rneklem hesaplama
formiili (%95 giiven araligi, %5 hata payr) kullanilmistir. n=19244. 1.962. 0,50.
0,50/0,052. (19244-1) +1.962. 0,50 .0,50=377. Hesaplama sonucuna gore 6rneklem
sayist en az 377 pilot olacaktir. Arastirma kapsaminda Google Form araciligiyla

olusturulan anket baglantis1 pilotlarla paylasilmis ve toplamda 500 pilota ulasiimistir.

5.4. Veri Toplama Araclar

Nicel arastirma yontemi kapsaminda pilotlara anket uygulanmistir. Anket
dort boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde demografik bilgiler ile ilgili sorular
yer almaktadir. Ikinci béliimde Dursun vd. (2019) Cok Yénlii Liderlik Y®énelimleri

Olgegi ve iiciincii boliimde Aksu ve Deveci (2009)’un gelistirdikleri Kriz Y®6netimi
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Olgegi ve dordiincii boliimde Dayr ve Cetin (2021) Bes Faktor Kisilik Olgegi

kullantlmistir.

5.4.1. Demografik bilgi formu

Demografik Bilgiler: Cinsiyet, Yas, Egitim, Medeni Durum, Havacilik
Sektoriinde Calisma Siiresi, Mesleki Koken, Ucus Deneyimi olmak iizere 7 degisken

bulunmaktadir.

5.4.2. Cok yonlii liderlik yonelimleri ol¢egi

Cok Yoénlii Liderlik Yonelimleri Olgegi: Dursun vd. (2019) Cok Yonlii
Liderlik Yonelimleri Olgegi: Politik Liderlik, Insan Kaynakli Liderlik, Karizmatik
Liderlik ve Yapisal Liderlik olmak iizere 19 maddeden ve 4 alt boyuttan
olusmaktadir. Politik liderlik (3,9,13,14,15) olmak iizere bes maddeden olusmakta,
insan kaynakli liderlik (2,12,19,21,31) olmak {izere bes maddeden olugmakta,
karizmatik liderlik (20,24,28,34,36) olmak {izere bes maddeden olusmakta, yapisal
liderlik (1,6,7,11) olmak iizere dort maddeden olugmaktadir. “Tamamen
Katilmiyorum” ile “Tamamen Katiliyorum” araliginda 5°li Likert tipinde
derecelendirilmektedir. Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Cronbach
Alfa giivenirlik katsayilar1 soyledir: Politik Liderlik ,80; Insan Kaynakli Liderlik ,73;
Karizmatik Liderlik ,74; Yapisal Liderlik ,72; Olcegin Genel I¢ Tutarlilik Katsayisi
,85°dir.

5.4.3. Kriz yonetimi 6lcegi

Kriz Yonetimi Olgegi: Aksu ve Devect (2009)’un gelistirdikleri kriz 6ncesi
donem, kriz donemi ve kriz sonrasi olmak iizere 3 alt boyuttan olusmaktadir. Kriz
oncesi donem (1-2-3-4-5-6-7) olmak {izere 7 soru maddesinden, kriz déonemi (8-9-10-
11-12-13-14-15) olmak fiizere 8 soru maddesinden ve kriz soonrs1 donem (16-17-18-
19-20-21-22-23-24-25-26-27-28-29-30-31) olmak tizere 16 soru maddesinden
olugmaktadir. Hicbir zaman ile Her zaman aralifinda 5°1i Likert tipinde
derecelendirilmektedir. Cronbach Alfa giivenirlik katsayilar1 sdyledir: Kriz 6ncesi
donem alt boyutu 0,92, kriz déonemi alt boyutu 0,92 ve Kriz sonrast donem alt boyutu
0,97°dir.
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5.4.4. Bes faktor Kkisilik olcegi

Bes Faktor Kisilik Olgegi: Day1 ve Cetin (2021) Bes Faktor Kisilik Olgegi;
Stimer ve Stmer (2005) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Disadoniikliik,
Uyumluluk, Sorumluluk, Norotizm, Deneyime Agiklik olmak iizere 43 madde ve 5
alt boyuttan olusmaktadir. Bes faktor kisilik Ol¢eginde yer alan; kisiligin disa
doniikliik alt boyutu 8 maddeden, uyumluluk alt boyutu 9 maddeden, sorumluluk alt
boyutu 9 maddeden, nevrotizm alt boyutu 8 maddeden ve deneyime agiklik alt
boyutu 9 maddeden olusmaktadir. Alt boyutlara iliskin giivenirlik katsayilar1 0,64 ile
0,77 arasinda degisen degerlerde rapor edilmistir. Disadoniikliiliik alt boyutunda 21.
ve 31. Sorular, sorumluluk alt boyutunda 8,18,23,43. sorular, Nevrotizm alt
boyutunda 9,24,34. Sorular, deneyime agiklik alt boyutunda 41. Soru ve uyumluluk
alt boyutunda 2,12,37. Sorular ters ¢evrilmistir.
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6. BULGULAR

6.1. Demografik Bulgular

Cizelge 6.1: Demografik Bulgular

Degiskenler N %
Erkek 464 92,8
Cinsiyet Kadin 36 7.2
18-24 15 3,0

25-31 66 13,2

Yas 32-38 84 16,8
39-45 51 10,2

46-52 63 12,6

53-59 92 18,4

60 ve tizeri 129 25,8

Lisans 317 63,4

Egitim Yiiksek Lisans 164 32,8
Doktora 19 3,8

Medeni Evli 391 78,2
Durum Bekar 109 21,8
1 y1l ve daha az 27 54

2-5 Y1l 75 15,0
Havacilikta 6-9 Yil 43 8.6
Csai:‘rse‘;‘ia 10-13 Y1l 39 78
14-17 Y1l 31 6,2
18-21 Y1l 24 4,8

22 Y1l ve tizeri 261 52,2

Mesleki Askeri 293 58,6
Koken Sivil 207 41,4
1 y1l ve daha az 21 4.2

2-5 yil 97 19,4
Ucus 69 yil 44 8,8
Deneyimi - 71013 yil 35 7.0
14-17 yil 26 5,2
18-21 yil 21 4,2

22 yil ve lizeri 256 51,2

Toplam 500 %100

Aragtirmaya katilan pilotlarin  %92,8’1 (n=464) erkek, %7,2’si (n=36)
kadindir. Arastirmaya katilan pilotlarin %3’ (n=15) 18-24 yas araliginda, %13,2’si
(n=66) 25-31 yas araliginda, %16,8’1 (n=84) 32-38 yas araliginda, %10,2’si (n=51)
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39-45 yas araliginda, %12,6’s1 (n=63) 46-52 yas araliginda, %18,4’i (n=92) 53-59
yas araliginda ve %25,8’1 (n=129) 60 yas ve lizeridir. Arastirmaya katilan pilotlarin
%63.,4’1 (n=317) lisans mezunu, %32.,8’1 (n=164) yiiksek lisans mezunu ve %3,8’1
(n=19) doktora mezunudur. Arastirmaya katilan pilotlarin %78,2’si (n=391) evli ve
%21,8’1 (n=109) bekardir. Arastirmaya katilan pilotlarin %5,4’i (n=37) havacilik
sektoriinde 1 yi1l ve daha az g¢alismakta, %15’1 (n=75) 2-5 yil arasi g¢aligmakta,
%38,6’s1 (n=43) 6-9 yil arasi ¢alismakta, %7,8’i (n=39) 10-13 yil aras1 ¢alismakta,
%6,2’si (n=31) 14-17 yil aras1 ¢aligmakta, %4,8’i (n=24) 18-21 yil aras1 ¢alismakta
ve 52,2°si (n=261) 22 yil ve lizeri ¢alismaktadir. Arastirmaya katilan pilotlarin
%58,6’s1 (n=293) askeri mesleki kokene sahiptir ve % 41,4’i (n=207) sivil mesleki
kokene sahiptir. Arastirmaya katilan pilotlarin %4,2’si (n=21) 1 y1l ve daha az ucgus
deneyimine sahip, %19,4’i (n=97) 2-5 yis arast ugus deneyimine sahip, %8,8’i
(n=44) 6-9 yil aras1 ugus deneyimine sahip, %7’si (n=35) 10-13 yil arasi ugus
deneyimine sahip, %5,2’si (n=26) 14-17 yil arasi ugus deneyimine sahip, %4,2’si
(n=21) 18-21 yil aras1 u.us deneyimine sahip ve %51,2’si (n=256) 22 yil ve lizeri

ucus deneyimine sahiptir.

6.2. Guvenirlik Analizi

Cizelge 6.2: Giivenirlik Analizi

Degiskenler ifade Sayisi Cronbach Alpha

COK YONLU LiDERLIK

YONELIMLERI OLCEGI
Politik Liderlik 5 ,830
Insan Kaynakl Liderlik 5 72
Karizmatik Liderlik 5 ,793
Yapisal Liderlik 4 ,802

KRiZ YONETIMIi OLCEGI
Kriz Oncesi Dénem 7 ,848
Kriz D6nemi 8 ,928
Kriz sonrasi Donem 16 944
BES FAKTOR KiSILIK OLCEGI

Disadoniikliik 7 822
Uyumluluk 9 ,681
Sorumluluk 9 176
Nevrotizm 8 7184
Deneyime Agiklik 8 , 792
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Disadoniikliik alt boyutunda 6. soru ve Agiklik alt boyutunda 36. Soru
giivenirliligi diislirdiigli i¢in analiz disinda birakilmistir. Aragtirmada kullanilan
Olgeklerin giivenirliklerinin ,681 ile ,944 arasinda oldugu goriilmektedir. Buna gore

Olceklerin giivenilir oldugu ifade edilebilir.

6.3. Betimsel istatistikler

Cizelge 6.3: Betimsel Istatistikler

Degiskenler n Minimum | Maksimum | Ortalama S.S.
Politik Liderlik 500 1,40 5,00 3,89 ,58
Insan Kaynakli 500 1,00 5,00 4,26 ,49
Liderlik
Karizmatik Liderlik 500 1,40 5,00 3,91 ,54
Yapisal Liderlik 500 1,00 5,00 442 54
Kriz Oncesi Dénem 500 2,43 5,00 4,10 44
Kriz Donemi 500 1,00 5,00 3,63 ,86
Kriz Sonras1 Donem 500 1,13 5,00 417 .56
Disadoniikliik 500 2,14 443 3,47 45
Uyumluluk 500 2,67 5,00 3,99 42
Sorumluluk 500 3,00 5,00 4,26 44
Nevrotizm 500 1,00 3,75 2,06 93
Aciklik 500 25 5,00 4,01 47

Cok yonli liderlik yonelimleri 6lgegi puan ortalamalarina bakildiginda; ilk
sirada 4,42 ortalama ile yapisal liderlik gelmektedir. Daha sonra 4,26 ortalama ile
insan kaynakl liderlik gelmektedir. Bunu 3,91 ortalama ile karizmatik liderlik takip
etmektedir. En sonuncu olarak 3,89 ortalama ile politik liderlik gelmektedir. Bu
dogrultuda arastirmaya katilan pilotlarin daha ¢ok yapisal liderlik yonelimine sahip

olduklar1 ifade edilebilir.

Kriz yonetimi 0Olgegi puan ortalamalarina bakildiginda; ilk sirada 4,17
ortalama ile kriz sonrasi donem gelmektedir. Daha sonra 4,10 ortalama ile kriz
oncesi donem gelmektedir. Son olarak 3,63 ortalama ile kriz donemi gelmektedir. Bu
dogrultuda arastirmaya katilan pilotlarin kriz sonrast doneme yonelik yonelik

becerilerinin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Bes faktor kisilik 6lcegi puan ortalamalarina bakildiginda; ilk sirada 4,26
ortalama ile sorumluluk kisilik 6zelligi gelmektedir. Bunu sirasi ile 4,01 ortalama ile

deneyime agiklik, 3,99 ortalama ile uyumluluk, 3,47 ortalama ile disadoniikliik ve
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son olarak 2,06 ortalama ile nevrotizm kisilik 6zellikleri gelmektedir. Bu dogrultuda
arastirmaya katilan pilotlarin daha ¢ok sorumluluk kisilik o6zelliklerine sahip

olduklar1 ifade edilebilir.

6.4. Korelasyon Analizi

Cizelge 6.4: Korelasyon Analizi Bulgulari

Degiskenler PL IKL KL YL |KOD| KD |KSD| D U S N |A

Politik 1

Liderlik

insan ,587*

Kaynaklt ,000 1

Liderlik

Karizmatik ,138* | ,579* 1

Liderlik ,000 ,000

Yapisal ,291* |,656* | ,625*

Liderlik ,000 ,000 ,000 1

Kriz Oncesi ,456* | ,326* | ,466* | ,333*
Dénem ,000 | ,000 [ ,000 | 000 | 1
Kriz D3 - 1,333* | ,256* | ,329* | ,208* |,579*
tzonemt o001 000 | ,000 | ,000 |,000| 1

Kriz sonrasi | ,436* | ,346* | 430* | 298* | 668*|,768*

Doénem ,000 |,000 ,000 | ,000 |,000|,000| 1

477~ | 218* | 430* | 208* | 342*| 295%| 338*
Disadéniikliik |- 218* | 430* | ,208* |,342*|,295*|,338

,000 | ,000 ,000 | ,000 |,000 |,000|,000| 1

317* | ,469* | [242* | |270* |,248*|,189*|,260*|,273*

Uyumluluk =656~ 000 | .000 | ,000 | 000 000|000 000| 1

A429* | ,394* | ,442* | 461* |,475*|,355*|,454*|,405*| 470*
Sorumluluk

,000 |,000 ,000 | ,000 | ,000 |,000 | ,000 |,000 | ,000 1

_ ~330% | -285* | -,342* | -.279* |- 365*|-, 253*|- 300*|- 395%|- 515* | - 586* ]
Nevrotizm 7655 000 | 000 | ,000 |,000 | 000 | 000 |,000| 000 | 000 | 1

A76* | ,315* | ,607* | ,272* | ,461*|,268*|,441*| 442%| ,326* | ,412* |-373*
,000 |,000 ,000 | ,000 |,000 |,000 |,000 |,000 | ,000 | ,000 | ,000 |1

Aciklik

*p<0,01

Biiytikoztirk’e (2010) gore korelasyon katsayisinin degerleri; 0,00 iliski
yoktur, 0,01-0,29 diisiik seviyede bir iliski, 0,30-0,70 orta seviyede bir iliski, 0,71 —
1,00 ytiksek seviyede bir iligki oldugunu gostermektedir.

Politik liderlik ile kriz Oncesi donemle aralarinda (r:,456; p=,000) orta
seviyede, kriz donemiyle aralarinda (r:,333; p=,000) orta seviyede, kriz sonrasi
donemiyle aralarinda (r:,436; p=,000) orta seviyede olmak iizere pozitif yone sahip

anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir.

Insan kaynakli liderlik ile kriz 6ncesi donemle aralarinda (r:,326; p=,000) orta

seviyede, kriz donemiyle aralarinda (r:,256; p=,000) diisiik seviyede, kriz sonrasi

74




donemle aralarinda (r:,346; p=,000) orta seviyede olmak iizere pozitif yone sahip

anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir.

Karizmatik liderlik ile kriz oncesi donemle aralarinda (r:,466; p=,000) orta
seviyede, kriz donemiyle aralarinda (1:,329; p=,000) orta seviyede, kriz sonrasi
donemle aralarinda (r:,430; p=,000) orta seviyede olmak iizere pozitif yone sahip

anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir.

Yapisal liderlik ile kriz oncesi donemle aralarinda (r:,333; p=,000) orta
seviyede, kriz donemiyle aralarinda (r:,238; p=,000) diisiik seviyede, kriz sonrasi
donemle aralarinda (r:,298; p=,000) diisiik seviyede olmak iizere pozitif yone sahip

anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir.

Politik liderlik ile disa doniikliiliikle aralarinda (r:,477; p=,000) pozitiflik
gisteren ve orta seviyede, uyumluluk (r:,317; p=,000) pozitiflik gdsteren ve orta
seviyede, sorumluluk (r:,429; p=,000) pozitiflik gésteren ve orta seviyede, Nevrotizm
(r:-,339; p=,000) negatif yonlii ve orta seviyede, agiklik (r:,476; p=,000) orta

seviyede olmak lizere pozitif yone sahip anlamlilik gdsteren bir iliski bulunmaktadir.

Insan kaynakli liderlik ile disa doniiklilikle aralarinda (r:,218; p=,000)
pozitiflik gosteren ve diisiik seviyede, uyumluluk (r:,469; p=,000) pozitiflik gosteren
ve orta seviyede, sorumluluk (r:,394; p=,000) pozitiflik gosteren ve orta seviyede,
Nevrotizm (r:-,285; p=,000) negatif yonlii ve diisiik seviyede, agiklik (r:,315; p=,000)
orta seviyede olmak iizere pozitif yone sahip anlamlilik gosteren bir iliski

bulunmaktadir.

Karizmatik liderlik ile disa doniikliiliikle aralarinda (r:,430; p=,000) pozitiflik
gosteren ve orta seviyede, uyumluluk (r:,242; p=,000) pozitiflik gdsteren ve diisiik
seviyede, sorumluluk (r:,442; p=,000) pozitiflik gosteren ve orta seviyede, Nevrotizm
(r:-,342; p=,000) negatif yonli ve orta seviyede, agiklik (r:,607; p=,000) orta
seviyede olmak iizere pozitif yone sahip anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir.

Yapisal liderlik ile disa doniikliilikle aralarinda (r:,208; p=,000) pozitiflik
gosteren ve diislik seviyede, uyumluluk (r:,270; p=,000) pozitiflik gosteren ve diisiik
seviyede, sorumluluk (r:,461; p=,000) pozitiflik gosteren ve orta seviyede, Nevrotizm
(r:-,279; p=,000) negatif yonlii ve diisiik seviyede, aciklik (r:,272; p=,000) diisiik

seviyede olmak iizere pozitif yone sahip anlamlilik gosteren bir iligki bulunmaktadir.
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Kriz 6ncesi donem ile disa doniikliiliikle aralarinda (r:,342; p=,000) pozitiflik
gosteren ve orta seviyede, uyumluluk (r:,248; p=,000) pozitiflik gosteren ve diisiik
seviyede, sorumluluk (r:,475; p=,000) pozitiflik gésteren ve orta seviyede, Nevrotizm
(r:-,365; p=,000) negatif yonlii ve orta seviyede, aciklik (r:,461; p=,000) orta

seviyede olmak iizere pozitif yone sahip anlamlilik gosteren bir iligki bulunmaktadir.

Kriz donemi ile disa doniikliiliikle aralarinda (r:,295; p=,000) pozitiflik
gosteren ve diisiik seviyede, uyumluluk (r:,189; p=,000) pozitiflik gosteren ve diisiik
seviyede, sorumluluk (r:,355; p=,000) pozitiflik gésteren ve orta seviyede, Nevrotizm
(r:-,253; p=,000) negatif yonlii ve diisiikk seviyede, aciklik (r:,268; p=,000) diisiik
seviyede olmak lizere pozitif yone sahip anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir.

Kriz sonrasi donem ile disa doniikliiliikle aralarinda (r:,338; p=,000) pozitiflik
gosteren ve orta seviyede, uyumluluk (r:,260; p=,000) pozitiflik gosteren ve diisiik
seviyede, sorumluluk (r:,454; p=,000) pozitiflik gésteren ve orta seviyede, Nevrotizm
(r:-,309; p=,000) negatif yonlii ve orta seviyede, agiklik (r:,441; p=,000) orta

seviyede olmak lizere pozitif yone sahip anlamlilik gdsteren bir iliski bulunmaktadir.

6.5. Regresyon Analizleri

6.5.1. Pilotlarin Kisilik Ozelliklerinin Liderlik Yénelimlerine Etkisi

H1a: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden politik liderlige
etkisi vardir. Hipotezlerini test etmek ilizere gergeklestirilen regresyon analizi

sonuglar1 agagidaki tabloda gosterilmistir.

Cizelge 6.5: Pilotlarin Kisilik Ozelliklerinin Politik Liderligi Yordama Durumu

Yordanan Degisken: Politik Liderlik

Yordayici Degisken B S.Hata | p (Beta) t 0 Q\lll':lr SIlJlfltr
Sabit -,058 416 -,139

Disadoniiklik ,346 ,054 272 6,386 | ,000* 239 | ,452
Uyumluluk ,109 ,060 ,079 1,802 ,072 -010 | ,228
Sorumluluk ,240 ,063 ,182 | 3,805 | ,000* 116 | ,364
Nevrotizm ,014 ,053 ,013 ,263 793 -089 | 117
Agiklik ,314 ,052 ,260 6,086 | ,000* 213 | ,416
R: 593 R2= 352

F(500)=53,629 [P=,.000*

*p<0,05
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Cizelge 6.5°de pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden politik
liderligi yordama durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.5’e gore; disadontikliik kisilik
Ozelliginin politik liderligi pozitif yonde yordadigi (R= .593, R2= .352, B: ,346,
p<.05). Sorumluluk kisilik 6zelliginin politik liderligi pozitif yonde yordadigi (R=
593, R2=.352, B: ,240, p<.05). Aciklik kisilik 6zelliginin politik liderligi pozitif
yonde yordadigr (R= .593, R2= .352, B: ,314, p<.05) tespit edilmistir. Yordama
giiciiniin istatiksel bakimdan anlamli oldugu gorilmiistiir (p<0.05). Buna gore;
pilotlarin kisilik o6zelliklerinden disadoniikliik, sorumluluk ve acikligin politik

liderligi pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.

Hib: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden Insan kaynakli
liderlige etkisi vardir. Hipotezlerini test etmek tiizere gergeklestirilen regresyon

analizi sonuglar1 asagidaki tabloda gosterilmistir.

Cizelge 6.6: Pilotlarin Kisilik Ozelliklerinin Insan Kaynakh Liderligi Yordama

Durumu
Yordanan Degisken: insan Kaynakl Liderlik
'Yordayici Degisken B S. Hata | B (Beta) t 0 gll'ilr S[lJI:ltr
Sabit ,790 ,378 2,086
Disadoniikliik ,003 ,049 ,003 ,065 ,948 -,094 | ,100
Uyumluluk 431 ,055 ,364 7,856 | ,000* 324 | ,539
Sorumluluk ,239 ,057 ,211 4,174 | ,000* 127 ,352
Nevrotizm ,073 ,048 ,078 1,526 ,128 -021 | ,167
IAciklik ,143 ,047 ,137 3,047 | ,002* ,051 ,235
R: 525 R2= 276
F(500)=37,596 [P=,.000*
*p<0,05

Cizelge 6.6.’da pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden insan
kaynakli liderligi yordama durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.6’ya gore; uyumluluk
kisilik 6zelliginin insan kaynakli liderligi pozitif yonde yordadigi (R= .525, R2=
276, B: ,431, p<.05), sorumluluk kisilik 6zelliginin insan kaynakli liderligi pozitif
yonde yordadigr (R=.525, R2=.276, B: ,239, p<.05), ac¢iklik kisilik 6zelliginin insan
kaynakli liderligi pozitif yonde yordadigi (R=.525, R2=.276, B: ,143, p<.05) tespit
edilmistir. Yordama giiclinlin istatiksel bakimdan anlamli oldugu gorilmistiir
(p<0.05). Buna gore; pilotlarin kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve

acikligin insan kaynakli liderligi pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.
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Hic: Pilotlarin kisilik o6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden karizmatik
liderlige etkisi vardir. Hipotezlerini test etmek lizere gerceklestirilen regresyon

analizi sonuglar1 asagidaki tabloda gosterilmistir.

Cizelge 6.7: Pilotlarin Kisilik Ozelliklerinin Karizmatik Liderligi Yordama

Durumu

Yordanan Degisken: Karizmatik Liderlik
Yordayic Degisken B[S Hata| B (Beta)| t D ’S“l';lr Ust Smir
Sabit 389 | ,368 1,057
IDisadoniikliik ,179 ,048 ,149 3,728 ,000* ,084 273
Uyumluluk -,074 ,053 -,057 -1,391 ,165 -,179 ,031
Sorumluluk ,254 ,056 ,205 4,564 ,000* ,145 ,364
Nevrotizm -,018 ,046 -,018 -,390 ,697 -,109 ,073
IAgiklik ,536 ,046 ,469 11,734 ,000* ,446 ,626
R: 657 R2= 431
F(500)=74,849 |P=,.000*

*p<0,05

Cizelge 6.7°de pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden
karizmatik liderligi yordama durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.7°ye gore;
disadoniikliik kisilik 6zelliginin karizmatik liderligi pozitif yonde yordadigi (R=
657, R2=.431, B: ,179, p<.05), sorumluluk kisilik 6zelliginin karizmatik liderligi
pozitif yonde yordadigi (R= .657, R2= .431, B: ,254, p<.05), acgiklik kisilik
Ozelliginin karizmatik liderligi pozitif yonde yordadigi (R=.657, R2= .431, B: ,536,
p<.05) tespit edilmistir. Yordama giiciiniin istatiksel bakimdan anlamli oldugu
goriilmistiir (p<0.05). Buna gore; pilotlarin kisilik 6zelliklerinden disadontikliik

sorumluluk ve a¢ikligin karizmatik liderligi pozitif yonde yordadiklar: belirlenmistir.

H1d: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden yapisal liderlige
etkisi vardir. Hipotezlerini test etmek tizere gerceklestirilen regresyon analizi

sonuglar1 agagidaki tabloda gosterilmistir.
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Cizelge 6.8: Pilotlarin Kisilik Ozelliklerinin Yapisal Liderligi Yordama Durumu

Yordanan Degisken: Yapisal Liderlik
Yordayic Degisken B[S Hata| B (Beta) | t D ’S“l';lr Ust Smir
Sabit 1,493 427 3,498 ,654 2,331
Disadoniikliik -,008 ,056 -,007 -,142 ,887 -,117 ,101
Uyumluluk ,078 ,062 ,061 1,262 ,207 -,044 ,200
Sorumluluk ,507 ,065 411 7,850 ,000* ,380 ,634
Nevrotizm ,026 ,054 ,026 ,488 ,626 -,080 ,132
IAciklik ,108 ,053 ,095 2,037 ,042* ,004 ,212
R: 473 R2= 223
F(500)=27,412 |P=,.000*

*p<0,05

Cizelge 6.8’de pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden yapisal
liderligi yordama durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.8’e gore; sorumluluk kisilik
Ozelliginin yapisal liderligi pozitif yonde yordadigi (R= .473, R2= .223, B: ,507,
p<.05), agiklik kisilik 6zelliginin yapisal liderligi pozitif yonde yordadigi (R= .473,
R2=.223, B: ,108, p<.05) tespit edilmistir. Yordama giiciiniin istatiksel bakimdan
anlamli oldugu goriilmiistiir (p<0.05). Buna gore; pilotlarin kisilik 6zelliklerinden

sorumluluk ve acikligin yapisal liderligi pozitif yonde yordadiklar belirlenmistir.

6.5.2. Pilotlarin Kisilik ozelliklerinin kriz yonetim becerilerine etkisi

H2a: Pilotlarin kisilik o6zelliklerinin kriz 6ncesi doneme etkisi vardir.
Hipotezlerini test etmek lizere gerceklestirilen regresyon analizi sonuglari agagidaki

tabloda gosterilmistir.

Cizelge 6.9: Pilotlarin Kisilik Ozelliklerinin Kriz Oncesi Donemi Yordama Durumu

Yordanan Degisken: Kriz Oncesi Dénem
Yordayict Degisken B [S.Hata| B (Beta) | t D 'S“l';lr Ust Smir
Sabit 1812 | 323 5,608
IDisadoniikliik ,072 ,042 ,075 1,716 ,087 -,010 ,155
Uyumluluk -,050 ,047 -,048 -1,063 ,288 -,142 ,042
Sorumluluk ,303 ,049 ,304 6,204 ,000* ,207 ,400
Nevrotizm -,060 ,041 -,073 -1,464 ,144 -,140 ,020
IAciklik ,267 ,040 ,291 6,659 ,000* ,188 ,346
R: 565 R2= 319
F(500)=46,288 [P=,.000*

*p<0,05
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Cizelge 6.9°da pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz oncesi donemi yordama
durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.9°a gore; sorumluluk kisilik 6zelliginin kriz
oncesi donemi pozitif yonde yordadigi (R= .565, R2=.319, B: ,303, p<.05), aciklik
kisilik 6zelliginin kriz 6ncesi donemi pozitif yonde yordadigi (R=.565, R2=.319, B:
,267, p<.05) tespit edilmistir. Yordama giiciiniin istatiksel bakimdan anlamli oldugu
goriilmistiir (p<0.05). Buna gore; pilotlarin kisilik 6zelliklerinden sorumluluk ve

acikligin kriz oncesi donemi pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.

H2b: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz dénemine etkisi vardir. Hipotezlerini
test etmek {lizere gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari asagidaki tabloda

gosterilmigtir.

Cizelge 6.10: Pilotlarin Kisilik Ozelliklerinin Kriz Donemini Yordama Durumu

Yordanan Degisken: Kriz Donemi
Yordayiar Degisken B S. Hata| p (Beta) t p g\lll:ll‘ Ust Simir
Sabit -,015 ,710 -,021
Disadoniiklitk ,280 ,092 ,147 3,037 ,003* ,099 ,462
Uyumluluk -,017 ,103 -,008 -,169 ,866 -,220 ,185
Sorumluluk 492 ,107 ,249 4,577 ,000* ,281 ,703
Nevrotizm -,029 ,090 -,018 -,320 ,749 -,205 ,147
IAciklik 175 ,088 ,096 1,988 ,047* ,002 ,348
R: ,401 R2= 161
F(500)=18,920 |P=,.000*

*p<0,05

Cizelge 6.10’da pilotlarin  kisilik 06zelliklerinin kriz dénemini yordama
durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.10’a gore; disadontikliik kisilik 6zelliginin kriz
doénemini pozitif yonde yordadigi (R= .401, R2=.161, B: ,280, p<.05), sorumluluk
kisilik 6zelliginin kriz dénemini pozitif yonde yordadigi (R=.401, R2=.161, B: ,492,
p<.05), aciklik kisilik 6zelliginin kriz dénemini pozitif yonde yordadigi (R= .401,
R2= .161, B: ,175, p<.05) tespit edilmistir. Yordama giicliniin istatiksel bakimdan
anlamli oldugu goriilmiistiir (p<0.05). Buna gore; pilotlarin kisilik 6zelliklerinden
disadontikliik, sorumluluk ve ag¢ikligin kriz donemini pozitif yonde yordadiklar

belirlenmistir.

H2c: Pilotlarin  kisilik 6zelliklerinin kriz sonrast1 doneme etkisi vardir.
Hipotezlerini test etmek lizere gergeklestirilen regresyon analizi sonuglar1 asagidaki

tabloda gosterilmistir.
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Cizelge 6.11: Pilotlarin Kisilik Ozelliklerinin Kriz Sonrasi Dénemi Yordama

Durumu
Yordanan Degisken: Kriz Sonrast Dénem
Yordayier Degisken B S. Hata|  (Beta) t p é\llltll' Ust Simir
Sabit 732 421 1,740
ID1sadoniikliik 117 ,055 ,096 2,146 ,032* ,010 ,225
Uyumluluk ,010 ,061 ,007 ,157 ,876 -,110 ,130
Sorumluluk ,391 ,064 ,307 6,133 ,000* ,266 516
Nevrotizm ,016 ,053 ,015 ,303 ,762 -,088 ,120
Aciklik ,323 ,052 276 6,189 ,000* 221 426
R:,539 R2= 291
F(500)=40,499 |P=,.000*
*p<0,05

Cizelge 6.11°de pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz sonrast donemini yordama
durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.11°¢ gore; disadoniikliik kisilik 6zelliginin kriz
sonrast donemini pozitif yonde yordadigi (R= .539, R2= .291, B: ,117, p<.05),
sorumluluk kisilik 6zelliginin kriz sonrasi donemini pozitif yonde yordadigi (R=
539, R2= 291, B: ,391, p<.05), aciklik kisilik 6zelliginin kriz sonrast donemini
pozitif yonde yordadigi (R= .539, R2= .291, B: ,323, p<.05) tespit edilmistir.
Yordama giiciiniin istatiksel bakimdan anlamli oldugu goriilmistiir (p<0.05). Buna
gore; pilotlarin kisilik 6zelliklerinden disadoniikliik, sorumluluk ve acikligin kriz

sonras1 donemi pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.
6.5.3. Pilotlarin Liderlik Yonelimlerinin Kriz Yonetim Becerilerine Etkisi

H3: Pilotlarin liderlik yonelimlerinin kriz 6ncesi doneme etkisi vardir.

H3a: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik liderligin kriz dncesi doneme

etkisi vardir.

H3d: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden insan kaynakli liderligin kriz dncesi

doneme etkisi vardir.

H3g: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden karizmatik liderligin kriz Oncesi

doneme etkisi vardir.

H3i: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden yapisal liderligin kriz 6ncesi doneme

etkisi vardir.
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Hipotezlerini test etmek iizere gerceklestirilen regresyon analizi sonuglari

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Cizelge 6.12: Pilotlarin Liderlik Yonelimlerinin Kriz Oncesi Dénemi Yordama

Durumu

Yordanan Degisken: Kriz Oncesi Dénem
Yordayic Degisken B[S Hata| B (Beta)| t D ’S“l';lr Ust Smir
Sabit 2,436 ,161 15,179
Politik Liderlik ,178 ,046 ,235 3,848 ,000* ,087 ,269
insan Kaynakli Liderlik ,021 ,049 ,024 ,438 ,662 -,074 ,117
Karizmatik Liderlik ,220 ,050 275 4,419 ,000* 122 ,319
Yapisal Liderlik ,005 ,046 ,007 ,118 ,906 -,085 ,096
R: ,495 R2= 245
F(500)=40,199 |P=,.000*

*p<0,05

Cizelge 6.12°de pilotlarin liderlik yonelimlerinin kriz oncesi dénemini
yordama durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.12’ye gore; politik liderligin Kriz 6ncesi
donemini pozitif yonde yordadigi (R= .495, R2= .245, B: ,178, p<.05), karizmatik
liderligin kriz 6ncesi donemini pozitif yonde yordadigi (R=.495, R2=.245, B: ,220,
p<.05) tespit edilmistir. Yordama giiclinlin istatiksel bakimdan anlamli oldugu
goriilmistiir (p<0.05). Buna gore; pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik ve

karizmatik liderligin kriz 6ncesi donemi pozitif yonde yordadiklar: belirlenmistir.

H3b: Pilotlarn liderlik yonelimlerinden politik liderligin kriz donemine etkisi

vardir.

H3e: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden insan kaynakli liderligin kriz

donemine etkisi vardir.

H3h: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden karizmatik liderligin kriz donemine

etkisi vardir.

H3j: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden yapisal liderligin kriz donemine etkisi

vardir.

Hipotezlerini test etmek iizere gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari

asagidaki tabloda gosterilmistir.

82



Cizelge 6.13: Pilotlarin Liderlik Yonelimlerinin Kriz Donemini Yordama

Durumu

Yordanan Degisken: Kriz Dénemi
Yordayier Degisken B S. Hata|  (Beta) t p é\llltll' Ust Simir
Sabit 1,262 ,341 3,705
Politik Liderlik ,282 ,098 ,188 2,877 ,004* ,089 475
insan Kaynakli Liderlik ,154 ,103 ,088 1,488 ,137 -,049 ,356
Karizmatik Liderlik ,299 ,106 ,188 2,820 ,005* ,091 ,507
'Yapisal Liderlik -,125 ,098 -,078 -1,283 ,200 -,317 ,067
R:,362 R2= 131
F(500)=18,633 [P=,.000*

*p<0,05

Cizelge 6.13’de pilotlarin liderlik yonelimlerinin kriz dénemini yordama
durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.13’e gore; politik liderligin kriz donemini pozitif
yonde yordadigi (R= .362, R2= .131, B: ,282, p<.05), karizmatik liderligin kriz
doénemini pozitif yonde yordadigi (R= .362, R2= .131, B: ,299, p<.05) tespit
edilmistir. Yordama giiclinlin istatiksel bakimdan anlamli oldugu goriilmustiir
(p<0.05). Buna gore; pilotlarin liderlik ydnelimlerinden politik ve karizmatik

liderligin kriz donemini pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.

H3c: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik liderligin kriz sonrast doneme

etkisi vardir.

H3f: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden insan kaynakli liderligin kriz sonrasi

doneme etkisi vardir.

H31i: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden karizmatik liderligin kriz sonrasi

doneme etkisi vardir.

H3k: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden yapisal liderligin kriz sonras1 doneme

etkisi vardir.

Hipotezlerini test etmek lizere gercgeklestirilen regresyon analizi sonuglar

asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Cizelge 6.14: Pilotlarin Liderlik Yonelimlerinin Kriz Sonras1 Donemi Yordama

Durumu

Yordanan Degisken: Kriz Sonras1 Dénem
Yordayier Degisken B S. Hata|  (Beta) t p é\llltll' Ust Simir
Sabit 2,096 ,208 10,087
Politik Liderlik ,229 ,060 ,237 3,833 ,000* ,112 347
insan Kaynakli Liderlik ,128 ,063 114 2,038 ,042* ,005 ,252
Karizmatik Liderlik 231 ,065 ,225 3,571 ,000* ,104 ,358
'Yapisal Liderlik -,060 ,060 -,058 -1,005 ,316 - 177 ,057
R: 472 R2= 223
F(500)=35,466 [P=,.000*

*p<0,05

Cizelge 6.14’de pilotlarin liderlik yonelimlerinin kriz sonrast donemini
yordama durumu gosterilmektedir. Cizelge 6.14’e gore; politik liderligin kriz sonrasi
doénemi pozitif yonde yordadigi (R=.472, R2=.223, B: ,229, p<.05), insan kaynakli
liderligin kriz sonrasi dénemi pozitif yonde yordadigi (R= .472, R2= .223, B: ,128,
p<.05), karizmatik liderligin kriz sonrast donemi pozitif yonde yordadigi (R= .472,
R2=.223, B: ,231, p<.05) tespit edilmistir. Yordama giiclinlin istatiksel bakimdan
anlamli oldugu goriilmiistiir (p<0.05). Buna gore; pilotlarin liderlik yonelimlerinden
politik, insan kaynakli ve karizmatik liderligin kriz sonrast dénemi pozitif yonde

yordadiklar1 belirlenmistir.

Cizelge 6.15: Test Edilen Hipotez Sonugclari

Test Edilen Hipotezler Sonug¢

HI: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerine etkisi | Desteklendi
vardir.

Hla: Pilotlarin kisilik ozelliklerinin liderlik yo6nelimlerinden | Desteklendi
politik liderlige etkisi vardir.

Hlb: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerinden | Desteklendi
insan kaynakli liderlige etkisi vardir.

Hlc: Pilotlarin kisilik ozelliklerinin liderlik yonelimlerinden | Desteklendi
karizmatik liderlige etkisi vardir.

H1d: Pilotlarin kisilik o6zelliklerinin liderlik ydnelimlerinden | Desteklendi
yapisal liderlige etkisi vardir.

H2: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz yonetim becerilerine | Desteklendi
etkisi vardir.

H2a: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz oncesi doneme etkisi | Desteklendi
vardir.

H2b: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz donemine etkisi vardir. | Desteklendi

H2c: Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz sonrasi doneme etkisi | Desteklendi
vardir.
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Cizelge 6.15: (Devam) Test Edilen Hipotez Sonuc¢lari

Test Edilen Hipotezler Sonug¢
H3: Pilotlarin liderlik yonelimlerinin kriz yonetim becerilerine | Desteklendi
etkisi vardir.
H3a: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik liderligin kriz | Desteklendi
oncesi doneme etkisi vardir.
H3b: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik liderligin kriz | Desteklendi
donemine etkisi vardir.
H3c: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik liderligin kriz | Desteklendi

sonrasi doneme etkisi vardir.

H3d: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden insan kaynakli liderligin
kriz dncesi doneme etkisi vardir.

Desteklenmedi

H3e: Pilotlarn liderlik yonelimlerinden insan kaynakli liderligin
kriz donemine etkisi vardir.

Desteklenmedi

H3f: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden insan kaynakli liderligin | Desteklendi
kriz sonras1 doneme etkisi vardir.

H3g: Pilotlarn liderlik yonelimlerinden karizmatik liderligin kriz | Desteklendi
oncesi doneme etkisi vardir.

H3h: Pilotlarn liderlik yonelimlerinden karizmatik liderligin kriz | Desteklendi
donemine etkisi vardir.

H31: Pilotlarm liderlik yonelimlerinden karizmatik liderligin kriz | Desteklendi

sonrasi doneme etkisi vardir.

H3i: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden yapisal liderligin kriz
Oncesi doneme etkisi vardir.

Desteklenmedi

H3j: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden yapisal liderligin kriz
donemine etkisi vardir.

Desteklenmedi

H3k: Pilotlarin liderlik yonelimlerinden yapisal liderligin kriz
sonrast doneme etkisi vardir.

Desteklenmedi

85




7. SONUC VE ONERILER

Arastirmanin amact dogrultusunda pilotlarin kisilik 6zelliklerinin yonelimleri
ve kriz yonetimi becerileri lizerindeki etkileri arastirilmistir. Elde edilen bulgulara

gore;

Arastirmaya katilan pilotlarin ¢cogunlugunu, erkek, 39 yas ve iizeri, lisans
mezunu, evli, havacilikta 22 yil ve iizeri ¢aligma siiresi ile ucus deneyimine sahip

bireyler olusturmaktadir.

Cok yonlii liderlik yonelimleri 6lgegi puan ortalamalarina gore, aragtirmaya
katilan pilotlar arasinda ilk sirada 4,42 ortalama ile yapisal liderlik, ikinci sirada 4,26
ortalama ile insan kaynakli liderlik, iiglincii sirada 3,91 ortalama ile karizmatik
liderlik ve son sirada 3,89 ortalama ile politik liderlik yer almistir. Bu sonuglar,
pilotlarin daha cok yapisal liderlik yonelimine sahip olduklarin1 gostermektedir.
Sinanoglu'nun (2019) arastirmasinda ise ilk sirada insan kaynakli liderlik, ikinci
sirada yapisal liderlik, {i¢iincii sirada karizmatik liderlik ve dordiincii sirada politik
liderlik bulunmustur. Dereceli ve arkadaslarinin (2023) c¢alismasinda ise liderlik
ozellikleri sirastyla deneyime agiklik, duygusal dengelilik, disadoniikliik, sorumluluk
ve yumusak baslilik olarak belirlenmistir. Bu baglamda, calismamizin sonuglari

literatiirle ortiismektedir.

Kriz yonetimi olgegi puan ortalamalarina gore, arastirmaya katilan pilotlar
arasinda ilk sirada 4,17 ortalama ile kriz sonras1 dénem, ikinci sirada 4,10 ortalama
ile kriz 6ncesi donem ve son sirada 3,63 ortalama ile kriz donemi yer almistir. Bu
sonuglar, pilotlarin kriz sonrasi doneme yonelik becerilerinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Ulusoy ve Yavuz'un (2022) arastirmasinda da benzer sekilde ilk
sirada kriz sonrasi donem, ikinci sirada kriz 6ncesi donem ve tiglincii sirada kriz

donemi belirlenmistir.

Bes faktor kisilik 6lgegi puan ortalamalarinda ilk sirada 4,26 ortalama ile
sorumluluk kisilik 6zelligi, ikinci sirada 4,01 ortalama ile deneyime aciklik, liciincli

sirada 3,99 ortalama ile uyumluluk, doérdiincii sirada 3,47 ortalama ile disadoniikliik
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ve son sirada 2,06 ortalama ile nevrotizm kisilik ozellikleri gelmektedir. Bu
dogrultuda arastirmaya katilan pilotlarin daha ¢ok sorumluluk kisilik 6zelliklerine
sahip olduklar ifade edilebilir. Sinanoglu (2019) yaptig1 arastirmada; ilk sirada
deneyime agiklik, ikinci sirada yumusak baghlik, {g¢ilincii sirada sorumluluk,
dordiincii sirada disadontikliik ve besinci sirada nevrotizm gelmektedir. Dereceli vd.
(2023) yaptiklar arastirmada; ilk sirada insan kaynakli liderlik, ikinci sirada yapisal
liderlik, ftgilincii sirada karizmatik liderlik ve dordiincii sirada politik liderlik
gelmektedir. Durmus vd. (2024) yaptiklar1 arastirmada; ilk sirada yapisal liderlik,
ikinci sirada insan kaynakli liderlik, tiglincii sirada karizmatik liderlik ve dordiincii
sirada politik liderlik gelmektedir. Vurgun vd. (2023) yaptiklar arastirmada; sirada
yapisal ve insan kaynakli liderlik, ikinci sirada karizmatik liderlik ve son sirada

politik liderlik gelmektedir. Bu baglamda ¢alismamiz literatiir ile 6rtiismektedir.

Politik liderlikle, insan kaynakli liderlikle, karizmatik liderlikle ve yapisal
liderlikle kriz 6ncesi donem arasinda orta seviyede, kriz donemi arasinda, sirasi ile
orta seviyede, diisiik seviyede, orta seviyede ve diisiik seviyede, kriz sonras1t donem
arasinda sirasi ile orta seviyede, orta seviyede, orta seviyede ve diisiik seviyede
olmak tizere pozitif yone sahip anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir. Ulusoy
ve Yavuz (2022) yaptiklar aragtirmada; liderlik stillerinin kiriz 6ncesi donem, kriz
dénemi ve kriz sonras1 donemle pozitif yonde yiiksek seviyede bir iliski igerisinde
oldugu sonucuna ulagilmistir. Diizgiin (2020) yaptig1 arastirmada; paternalist liderlik
stilinin kiriz oncesi donem, kriz donemi ve kriz sonras1 donemle pozitif yonde

yiiksek seviyede bir iligki i¢erisinde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Politik liderlik, insan kaynakli liderlik, karizmatik liderlik ve yapisal liderlik
ile disadoniikliik arasinda pozitif yonlii ve sirasi ile orta seviyede, diisiik seviyede,
orta seviyede ve diislik seviyede, uyumluluk arasinda pozitif yonlii ve sirasi ile orta
seviyede, orta seviyede, diisikk seviyede ve diisiik seviyede, sorumluluk arasinda
pozitif yonlii ve orta seviyede, agiklik arasinda pozitif yonlii ve sirasi ile orta
seviyede, orta seviyede, orta seviyede ve diisliik seviyede olmak {izere anlamlilik
gosteren bir iligki bulunmaktadir. Sinanoglu (2019) yaptigi arastirmada;
disadoniikliik ile yapisal ve insan kaynakl liderlik arasinda diisiik seviyede, politik
ve karizmatik liderlikle orta seviyede bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir.
Sorumluluk ile yapisal, insan kaynakli ve politik liderlik arasinda orta seviyede

pozitif yonlii, karizmatik liderlik ile diisiik seviyede pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
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sonucuna ulagilmigtir. Yumusgak baglilik ile yapisal, politik ve karizmatik liderlikle
orta seviyede pozitif yonlii, insan kaynakli liderlik ile orta seviyede pozitif yonli bir
iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Deneyime agiklik ile yapisal ve politik liderlik
arasinda diisiik seviyede pozitif yonlii, insan kaynakli ve karizmatik liderlik ile orta

seviyede pozitif yonlii bir iliskinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Politik liderlik, insan kaynakli liderlik, karizmatik liderlik ve yapisal liderlik
ile nevrotizm arasinda negatif yonlii ve sirasi ile orta seviyede, diisiik seviyede, orta
seviyede ve diisiik seviyede olmak tizere anlamlilik gdsteren bir iligki bulunmaktadir.
Sinanoglu (2019) yaptig1 arastirmada; nevrotizm ile yapisal ve insan kaynakli liderlik

arasinda diisiik seviyede negatif yonlii bir iliskinin oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Kriz oncesi donem ile disadoniikliik arasinda pozitiflik gdsteren ve orta
seviyede, uyumluluk arasinda pozitiflik gosteren ve diisiik seviyede, sorumluluk
arasinda pozitiflik gosteren ve orta seviyede, Nevrotizm arasinda negatif yonli ve
orta seviyede, agiklik arasinda pozitiflik gosteren ve orta seviyede olmak iizere

anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir.

Kriz donemi ile disadoniikliik arasinda pozitiflik gosteren ve diisiik seviyede,
uyumluluk arasinda pozitiflik gosteren ve diisiik seviyede, sorumluluk arasinda
pozitiflik gosteren ve orta seviyede, Nevrotizm arasinda negatif yonlii ve diisiik
seviyede, agiklik arasinda pozitiflik gosteren ve diisiik seviyede olmak iizere

anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir.

Kriz sonrast donem ile disadoniikliik arasinda pozitiflik gdsteren ve orta
seviyede, uyumluluk arasinda pozitiflik gosteren ve diisiik seviyede, sorumluluk
arasinda pozitiflik gdsteren ve orta seviyede, Nevrotizm arasinda negatif yonlii ve
orta seviyede, aciklik arasinda pozitiflik gosteren ve orta seviyede olmak iizere

anlamlilik gosteren bir iliski bulunmaktadir.

Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin liderlik yonelimlerine etkisini belirlemek iizere

gerceklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore;

e Pilotlarin kisilik 6zelliklerinden disadontikliik, sorumluluk ve agikligin politik

liderligi pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.

e Pilotlarin kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve agikligin insan

kaynakli liderligi pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.
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Pilotlarin kisilik 6zelliklerinden disadoniikliikk sorumluluk ve acikligin

karizmatik liderligi pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.

Pilotlarin kisilik 6zelliklerinden sorumluluk ve agikligin yapisal liderligi

pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.

Pilotlarin kisilik 6zelliklerinin kriz yonetim becerilerine etkisini belirlemek

lizere gerceklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore;

Pilotlarin kisilik 6zelliklerinden sorumluluk ve agikligin kriz 6ncesi donemi

pozitif yonde yordadiklar1 belirlenmistir.

Pilotlarin kisilik 6zelliklerinden disadontikliik, sorumluluk ve agikligin kriz

dénemini pozitif yonde yordadiklari belirlenmistir.

Pilotlarin kisilik 6zelliklerinden disadontikliik, sorumluluk ve agikligin kriz

sonrast donemi pozitif yonde yordadiklar belirlenmistir.

Pilotlarin liderlik yonelimlerinin kriz yonetim becerilerine etkisini belirlemek

tizere gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore;

e Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik ve karizmatik liderligin kriz

oncesi donemi pozitif yonde yordadiklart belirlenmistir.

e Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik ve karizmatik liderligin kriz

donemini pozitif yonde yordadiklari belirlenmistir.

e Pilotlarin liderlik yonelimlerinden politik, insan kaynakli ve karizmatik

liderligin kriz sonras1 donemi pozitif yonde yordadiklar: belirlenmistir.

Oneriler:

Pilotlarin sahip olduklar1 disadoniikliik, sorumluluk ve aciklik kisilik
ozelliklerinin liderlik yonelimlerini olumlu yonde etkiledigi diisiiniildiiglinde,

pilot seciminde bu 6zelliklere sahip adaylara 6ncelik verilmesi onerilebilir.

Pilotlarin sahip olduklar1 disadoniikliik, sorumluluk ve acgiklik kisilik
Ozelliklerinin kriz Oncesi, kriz sirasi ve kriz sonrasi donemlerde olumlu
etkiler sagladig1 diisiiniildiigiinde, bu Ozelliklere sahip adaylara Oncelik
verilmesi ve kriz yonetim becerilerini gelistirmeleri i¢in destek saglanmasi

Onerilebilir.
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e Pilotlarin sahip olduklar politik ve karizmatik liderlik yonelimlerinin kriz
oncesi, kriz siras1 ve kriz sonrasi donemlerde etkili oldugu diisiiniildiiglinde,
havacilik sektoriinde politik ve karizmatik liderlik iizerine egitim ve

seminerler diizenlenmesi Onerilebilir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

ANKET FORMU
Bu anket, Idris Feyzi OKAN tarafindan hazirlanan doktora tezinde
kullanilacaktir. Bu ¢alismanin amaci, pilotlarin kisilik 6zellikleri, liderlik becerileri
ve kriz yoOnetim becerilerinin incelenmesidir. Bu dogrultuda pilotlarin kisilik
ozellikleri, liderlik ve kriz yonetim becerileri incelenecek, kisilik 6zellikleri, liderlik
ve kriz yonetimi arasindaki iligkiler irdelenecektir. Katilimcilarin anonimligi

korunacak olup ¢alisma etik kurallar ¢er¢evesinde yiirtitiilecektir.
Idris Feyzi OKAN

ONAM FORMU

Arastirmanin Adi: Pilotlarin Kisilik Ozelliklerinin Liderlik Becerileri ve Kriz
Yonetimi Becerileri Uzerindeki Etkisi

Evet Hayir

Katilimer Bilgilendirme Formunu okudunuz mu?

Aragtirma projesi size sozlii olarak da anlatildi m1?

Size arastirmayla ilgili soru sorma, tartigsma firsat1 tanindi mi1?

Sordugunuz tiim sorulara tatmin edici yanitlar alabildiniz mi?

Arastirma hakkinda yeterli bilgi aldiniz m1?

Herhangi bir zamanda herhangi bir nedenle ya da neden
gostermeksizin  arastirmadan  ¢ekilme  hakkima  sahip
oldugunuzu anladiniz mi1?

Arastirma sonuglarinin uygun bir yolla yayinlanacagina
katiliyor musunuz?

Yukaridaki sorularin yanitlari size kim tarafindan agiklandi?

O oo
O oo

imza:

Ad1/ Soyadi:

Tarih:
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Demografik Sorular

1-Cinsiyet

Erkek () Kadin ()

2-Yas

18-24 () 25-31 () 32-38 () 39-45 () 46-52 () 53-59 () 60 yas ve tizeri ()
3-Egitim

Lise () Lisans () Yiiksek Lisans ( ) Doktora ()
4-Medeni Durum
Evli () Bekar ()

5-Havacilikta Calisma Siiresi

1 Yilvedahaaz () 2-5yil () 6-9 yil () 10-13 y1l () 14-17 y1l () 18-21 y1l () 22 y1l
ve tizeri ()

6-Mesleki Koken
Askeri () Sivil ()
7-Ucus Deneyimi

1 Yilvedahaaz () 2-5yil () 6-9 yil () 10-13 y1l () 14-17 y1l () 18-21 y1l () 22 y1l
ve tizeri ()
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COK YONLU LIDERLIK YONELIMLERi OLCEGI

Politik Liderlik

(1) Tamamen Katilmiyorum
(5) Tamamen Katiliyorum

(2) Katilmiyorum
(3) Kararsizim
(4) Katilhyorum

Insanlar1 harekete gecirme yetenegine sahibim.

9. Insanlar1 ikna etmede basariliyim.

13. Giig sahibi insanlarin destegini almada
basariliyim.

14. Insanlari etkileme yetenegine sahibim.

15. Insanlar i¢in ilham kaynagiyim.

insan Kaynakh Liderlik

2. Bagkalarinin sorunlarina kars1 duyarliyim

12. Bagkasinin fikirlerini 6nemserim.

19. Insanlar arasindaki sorunlar1 ¢6zme konusunda
gayretliyim.

21. Insanlara yardim etmeyi severim.

31. lyi bir dinleyiciyim.

Karizmatik Liderlik

20. Yaratici bir insanimdir.

24. Kendimi karizmatik bulurum. ,

28. Heyecan verici yeni fikirler yaratirim.

34. Zorluklara ragmen basariya ulagirim.

36. Dogru kararlar vermede basariliyim.

Yapisal Liderlik

1. Mantikl1 diistintirtim.

6. Dikkatli plan yaparim.

7. Planlanan islerin zamaninda bitirilmesine 6nem
veririm.

11. Problemleri mantikli diisiinerek ¢ozerim.
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KRiZ YONETiMi OLCEGI

Kriz Oncesi Donem

(1) Hicbir Zaman

(2) Nadiren

(3) Bazen

(4) Cogu Zaman

(5) Her Zaman

1-Kriz ortaya ¢ikmadan Once farkli kaynaklardan gelen
kriz sinyallerini algilayabilmektedir.

2-Kriz yasanmadan once kriz senaryolar1 olusturmaktadir.

3-Orgiit /Kurum icin tehlike yaratabilecek sorunlari
Onceden saptamaktadir.

4-Cevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.

5-Krize neden olabilecek her durumu dikkatle
incelemektedir.

6-Kriz isaretlerine kars1 duyarlhidir.

7-Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri
konusunda bilgi sahibidir.

Kriz Donemi

8-Krizden korunmak amaciyla yazili kriz yonetim plani
hazirlamaktadir.

9-Kriz yonetim plani ¢ergevesinde kriz iletisim plant
hazirlamaktadir.

10-Kriz doneminde uygulanacak acil eylem plani
hazirlamaktadir.

11-Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina onciiliik
etmektedir.

12-Kriz kontrol ve risk denetim takimlar1 kurmaktadir.

13-Tiim ¢alisanlar1 kriz yonetim planindan haberdar
etmektedir.

14-Calisanlara yasanan kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler
vermektedir.

15Tiim ¢alisanlar kapsayacak kriz yonetimi hakkinda
egitimler diizenlemektedir.

Kriz Sonrasi Donemi

16-Kriz yonetimi siirecinde ¢alisanlar arasinda is birligi
saglamaktadir.

17-Calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini
saglamaktadir.

18-Kriz siirecinde verimli ¢alismay1 6nleyen engelleri
ortadan kaldirmaktadir.

19-Orgiitiin/Kurumun amag ve hedeflerini siirekli gdzden
gecirmektedir.

20-Kriz siireciyle ilgili cok yonlii degerlendirme
yapmaktadir.

21-Kriz sonrasi durum analizi yapmaktadir.

22-Kriz sonrasi yeni hedefler belirlemektedir.
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23-Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve
eksiklikleri belirlemektedir.

24-Kriz sonrasi yeni bir yapilanma ¢alismasi yapmaktadir.

25-Kriz sonrasi orgiitlin vizyonunu gelistirmektedir.

26-Kriz sonrasinda orgiitlin gii¢lii ve zay1f yanlarini
gorebilmektedir.

27-Krizle miicadelede etkin yontemler gelistirmektedir.

28-Yasanan krizleri firsata doniistiirerek orgiit igin yararl
hale getirmektedir.

29-Kriz yonetim ekibinin yeni gelismelere uygun olarak
egitilmesine olanak saglanmaktadir.

30 Olasi krizle basa ¢ikabilmek i¢in yeni strateji ve
taktikler belirlemektedir.

31-Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlari
kullanma firsat1 vermektedir.
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BES FAKTOR KiSiLiK OLCEGI

Disa Doniiklilk

(1) Kesinlikle Katilmiyorum

(2) Katilmiyorum.

(3) Kararsizim

(4) Katilhyorum

(5) Kesinlikle Katiliyyorum

Konugkan biriyim. (D1%)

Ketum /vakur biriyim. (D2*)

Enerji dolu biriyim. (D3)

Heyecan yaratabilen biriyim. (D4)

Sessiz yapida biriyim. (DS5)

Atilgan, girisken bir kisilige sahip biriyim. (D6)

Bazen ¢ekingen, utangag olabilen biriyim. (D7%*)

Sosyal, girigken biriyim. (D8)

Uyumluluk

Bagkalarinda hata arayan biriyim. (U1%)

Yardimsever, ¢ikarci olmayan biriyim. (U2%*)

Bagkalari ile siirekli tartismaya giren biriyim. (U3*)

Affedici bir yapiya sahip biriyim. (U4%*)

Diger insanlara genellikle giivenen biriyim. (U5%*)

Soguk ve mesafeli olabilen biriyim. (U6*)

Hemen hemen herkese kars1 saygili ve nazik olan
biriyim. (U7%)

Bazen bagkalarina kars1 kaba davranabilen biriyim.
(Us*)

Bagkalariyla is birligi yapmayi seven biriyim. (U9%*)

Sorumluluk

Isini tam yapan biriyim. (S1)

Umursamaz biriyim. (S2*)

Glivenilir bir ¢aliganim. (S3)

Daginik olmaya egilimli biriyim. (S4*)

Tembel olmaya egilimli biriyim. (S5%)

Bagsladig isi tamamlayabilen biriyim. (S6)

Islerini verimli yapan biriyim. (S7)

Planlar yapan ve bu planlar takip eden biriyim. (S8)

Kolaylikla dikkati dagilabilen biriyim. (S9%*)

Nevrotizm

Bunalimli ve melankolik biriyim. (N1)

Rabhat, stresle kolaylikla bas edebilen biriyim. (N2)

Gergin olabilen biriyim. (N3)

Cok endiselenen biriyim. (N4)

Duygusal olarak dengeli, kolayla morali bozulmayan
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biriyim. (N5)

Dakikas1 dakikasina uymayan biriyim. (N6*)

Gergin ortamlarda sakin kalabilen biriyim. (N7%)

Kolayca sinirlenen biriyim. (N8*)

Acikhk

Orijinal, yeni fikirler ortaya koyan biriyim. (A1)

Cok degisik konular1 merak eden biriyim. (A2)

Maharetli, derin diisiinen biriyim. (A3)

Hayal giicii yiiksek biriyim. (A4)

Kesfeden, icat eden, yaratici biriyim. (AS5)

Sanata ve estetik degerlere 6nem veren biriyim. (A6*)

Rutin, sabit bir diizeni olan isleri yapmay1 seven
biriyim. (A7*)

Diistinmeyi seven, fikirler gelistirebilen biriyim.
(A8)

Sanata ilgisi ¢ok az olan biriyim. (A9*)

Sanat, miizik ve edebiyatta ¢ok bilgili olan biriyim.
(A10%)
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