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Liderlik Kavrami ve Tanumi

Liderlik kavrami, dunya literatirune 14. yuzyilda girmis olmasina

ragmen, son iKi ylzyildir oldukca sik kullaniimaktadir.
Arastirmacilar, liderligi daha cok sahip olduklar:
perspektiflere ve onemli bulduklar: olgulara gore
fanimlamistir. 1950'|lerde liderlik arastirmalarinin
yogunlasmasiyla birlikte birgok tanim yapilmaya baslanmistir.
Bu tanimlarin bazilari su sekilde siralanabilir:

“Liderlik bir grup insani belirli amaglar etrafinda

ToFlayabi Imektir. Liderlik bu amaglari gerceklestirmek icin
onlari harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir”.
“Liderlik, bireylerin ortaklasa yaratilan vizyon ¢ercevesinde
bir araya getirerek, istekli ve coskulu bir sekilde ortak
amaglari benimsemesini ve gergeklestirmesi saglayan ener ik
bir surectir”.

“Liderlik, karsilikli davranis ve fikir birligi ile yapiyi harekete
gecirmek ve bu hareketi devam ettirmektir®.

“Liderlik= f (lider, izleyiciler, sartlar). Bu denklemden de
anlasllabileceq(i Pibi, liderlik sureci, lider, izleyiciler ve sartlar
arasindaki iliskilerden meydana gelen karmasik bir sire¢tir®.




Liderlik Ozellikler

= Lider, Yeni Liderlerin Yaratwicisudir: Lyi bir lider,
degisimin tek bir liderle
gerceklesmeyecegini bilen kisidir. Kurum igi
ve disi egisim liderlerine firsat vermek,
yaraticiligi tesvik etmek, baskalarinin da
farkli alanlarda liderlik etmesine firsat
tanimak daha genis bir ¢evrenin degisimi
benimsemesini saglayacaktir.

= [nandwrmaR Icin Inanmak Gerekir: Insanlari,
sirketleri, kurumlari ve toplumlari ikna
etmek i¢in once kendinizin inandigini
gostermeniz ve ¢evrenin guvenini
kazanmaniz ohem tasir.



= [letisim Liderlerin Inandincilik Sanatidi; TaKimin
ve gevrenin vizyona inandiriimasi degisime
onculik eden lidere diser. Degisim lideri,
onlara gliven asilayabilmek igin iletisim
gucund kullanmalidir.

" Eylemve Soylem Birlizi: Lnandiricilik ve gliven
icin soylemlerin yani sira eylemlerde de
vizyona inandiginizi gostermeniz
gereklidir.

= Degisim NoRtalanm Yakalayabilmek; Gelecegi
sekillendirebilmek igin kritik cnem tasiyan
baska bir konu, hangi degisim noktalarini
etkileyebilecegimizi belirlemekftir.



= Belirsizlikler Ozgiivenle Asulabilir: Buyuk
vizyonerlerin ortak ozelliklerinden bir tanesi,
ylksek ozglivene sahip olmalaridir.

= Liderin Ozgiiveni Bulasicudir, Cevresine Yayilir:
Gelecegi Sekillendirebilen lider, 6zglveni
olan, cevresinin guvendigi ve kendi takimina
glvenen Kisidir.

= Belirsizligive Riskleri Yonetebilmek; Gelecek
belirsizliklerle dolu oldugu icin, vizyona
hayata sokarken risklerle karsi karsiya
kalmak kaginilmazdir. Degisim lideri, ulasmak
istedikleri hayali gozlerinin oninde
canlandirarak, bir anlamda gelecekle ilgili
riskleri de ongormeye calisirlar.



" Degerlerle Beslenmeyen Kurallann
IciBostur: Icinde bulundugumuz cevreyi
gelecege hazirlamak nasil bir yonetim
tarzini benimsedigimizle dogrudan
ilgilidir; yonetim uslubu, basari sansimiz:
da tayin edecektir. En etkin, en sonug alici
yonetim tarzi, kurallar kadar degerleri de
one ¢ikaran yonetim tarzidir.



LIDER ILE YONETICI ARASINDAKI
FARKLAR

= "Basinda bulundugu grubun amaglarini
belirleyen ve grup uyelerini belirlenen
amagclar dogrultusunda etkileyen ya da
yonlendiren kisiye lider denir®. Liderlik ise,
bu tanima paralel olarak “baskalarini belirli
bir amag¢ dogrultusunda davranmaya yonelime
surecidir®. Bu yoneltme liderin etkileme
glicuyle baglantilidir. Liderlik, “belli amaglar:
gergeklestirebilmek igin baskalarini ikna
edebilme yetenegidir”.



= Yoneficilik, bir grubun ya da isletmenin belirlenen
amaglarina ulasmasi i¢in caba harcama, isbirliginde
bulunma ve etkin karar alma streci olarak
tanimlanabilir. Yonetici ise, "bir zaman dilimi icinde
amagclara ulasmak icin maddi ve beseri uretim
faktorlerini uyumlu bir sekilde bir araya getiren
kisidir”. Profesyonel yoneticiler, “yonetim islerini
kendilerine meslek edinerek, isletmenin sahibi haline
gelmeden, girisimcinin yaptigi her isi yapan ve bu
hizmetleri karsiligi maas alan kimselerdir®.
Profesyonel yoneticiler dogal kaynak, emek, sermaye,
girisim ve bilgi faktorlerini basarili bir sekilde bir
araya getirerek isletme amaglari dogrultusunda bir
ihtiyaci karsilamak lzere faaliyette bulunurken
karsilasacaklari risk veya yapilan isin sonucunda elde
edilecek kar ve zarar bu yoneticilere ait degildir.



= Yonetici, planlama, orgitleme, motive etme
ve kontrol etme gibi bir takim temel yonetim
fonksiyonlarini yerine gefirir. Bitiin bu
fonksiyonlar arasinda yol gosterme ve
onderlik etme fonksiyonlar: da
bulunmaktadir. Bu nedenle, bir yoneticinin
yon verme konusundaki yetenegi, onun
yohetme hususundaki yetenegini
etkileyebilir; halbuki bir lider, yalnizca
baskalarinin davranislarini etkileyebilme
gereksinimi i¢indedir.
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Liderle yonetici arasindaki farklar kisaca asagidaki gibi

Yonetici
Yonetici

Yonetici
insanlar

Yonefici
Yonetici
Yonefici
Yonetici

Yonetici
vardir,

Yonetici
Yonetici
yapar,
Yonetici
bulur.

siralanabilir:
idare eder, lider liderlik yapar,
muhafaza eder, lider ise gelistirir.

sistemler yapi Gzerinde yogunlasirken, lider
iizerinde yogunlasir,

kontrole giivenir, lider ise giiven asilar,
statiikoyu kabullenir, lider ona meydan okur,
otoriteye, lider ise giicli iradeye baglidir,
nasil yapilacagini bilir, lider ise ogrefir,

kisa goriisliidiir, liderin ise uzun bir perspektifi

nasil ve ne zaman diye sorar, lider ise ne ve nigin,
isleri dogru yapmaya calisir, lider dogru isleri

taklit eder, lider meydana getirir, yeni seyler



CEO

= Ulkemizde de sirketler dinya rekabetine agildikea,
sirketlerin en Ust duzey yoneticilerinin hem iyi birer
lider, hem de iyi birer yonetici olmalarinin nemi daha
iyi anlasiimaya baslandi. Dolayisiyla, sadece yonetmek

degil, ayni zamanda yonlendirmek sorumlulugunu da
ustlenen en ust diizeydekiyoneticilere verilen unvan
“genel mudir” yerine "CEQO" olarak degismeye basladi.

= Tyi bir CEO olmak icin iyi bir vizyon belirleme ve tiim
faaliyetleri bu vizyon dogrultusunda odaklama
yetenegi, saglam etik degerlere sahip olma, iletisim
ve motivasyon yeteneklerini yuksek olmasi, insan
sarrafligi, zor kararlari belirsizlik ortaminda ve eksik
bilgiye ragmen alabilme yetenegi, stirekli gelisme ve
degisen sartlara uyum saglayabilme yetenegi,
gelecekteki riskler icin buglinden tedbir alabilme on
plana ¢ikmaktadir.



= Ust yonetim fonksiyonu genellikle CEO tarafindan yerine
getiriimektedir ki bazi isletmeler yonetim kurulu
baskanligini da CEO invani ile birlestirmektedir. Ust
yonetim, ozelllkle de CEO isletmenin butin yonetiminden
yonetim kuruluna kargi sorumlu olan kigidir. Ust yonetimin
isi, cok boyutlu ve isletmenin bitininin refahi Gzerine
kurulmustur. Ust yonetin gorevleri firmadan firmaya
degismekle beraber, tim ust duzey yonefticiler, isletmeyi
bir bitin olarak goéren, isletmenin mevcut ihtiyaclariyla
gelecekteki ihtiyaglarini dengeleyebilen ve etkili kararlar
alabilen kisilerdir. CEO, digerlerinden farkli olarak
isletmenin etkin stratejik yonetimi icin hayati cneme sahip
su lg¢ sorumlulugu basariyla yerine getirmelidir: 1) Anahtar
rolleri yerine getirmek (liderlik, irtibat saglama, gelismeleri
izleme, ihtiyag duyulan yerleri gerekli bilgiyi yayma,
konusmaa olma, girisimci olma, kargasay! yonetme,
kaynaklar! tahsis etme, delege olma) 2) igletmeye liderlik
etme 3) s’rr'a’reJlk planlama strecini yonetme.



Giincel Liderlik Tarzlan

= Vizyoner Lider: Vlizyon, idealize edilmis gelecekteki hedef
durumu, gelecekteki hedefe erismek icin bir plan ve
izleyicilerin degerlerini, amaglarini ve kimliklerini ifade
eden gelecek imaji olarak ifade edilmektedir. Vizyoner
ve vyenilikgci bakis agisina sahip yonetici, diger
yoneticilerden farkli olarak degisik gelismeleri ve
olaylari okuyabilme yetenegine sahip olmalidir.
Vizyoner lider, yeni bir perspektifle gelecege
bakabilen liderdir.

= Coach Lider: Coaching islerin yapilmasindan ok, kisisel
gelisimi temel alir. Coaching tarzi, baskalarin
gelistirme, onlara danismanlik yaparak hedeflerini ve
degerlerini gelistirmelerine yardimci olma tarzidir.
Coach liderlerin cok onemli iki yetkinligi duygusal
farkindalik (6zbiling) ve empatidir.



= EntelektielLider: Isletmede insan unsurunun, dolayisiyla
disiince ve bilginin en 6nemli sermaye haline geldigi fark
edildiginde, liderlik anlayisinin da yavas yavas boyut
degistirdigi gozlemlenmektedir. Bilgi toplumuna gegisle
birlikte liderler, sadece uzmanliklariyla, otoriteleriyle veya
karizmalariyla etkili olmayacaklardir; artik liderlerin
entelektiiel ozellikleri on plana gikmakta, ozellikle diistinsel
gtlicii gelismis, bilgi, beceri ve genel kiiltiire sahip, yiiksek
egitimli “entelektiiel liderlere™ gereksinim duyulmaktadir.
Entelektiiel liderler, uzmanliklarinin, deneyimlerinin yani
sira yonetimle ilgi bilgiye de sahiptirler. Yiiksek bir teknik
yetenek, ustin bir yonetsel beceri ve kiiltirel duyarlilik,
uyum gosterme yetenegi, lstiin beceri ve kavrayisl dil
yetenegi, kisisel zenginlik ve olgunluk, duygusal dengelilik,
uyum ve birlik yetenegi, mizakerelerde agiklik, gelecek
agirlikli yaratici diisiince ve vizyoner bakis agisi ile, baris
ve sevgiyi her an bir yerde gercgeklestirebilecek bir
esneklik ve sadelige sahiptirler.



= Entelektiel liderler, yonetim kavrami ve sirecleri
konularinda analitik diisiinebilen, bilginin
performansini saglayarak deger yaratmaya odakli,
paylasilan sorumluluk anlayisini benimsemis, takim
uyelerinin kendilerini motive edebilecekleri bir
ortam yaratarak, kendini yonetme becerisiyle
donatan ve kritik ve stratejik durumlarda dyeleri
kendi-kendilerine karar verici perspektifiyle goren
liderlerdir. Entelektiel liderlik, gegmisin
kaliplagmis uygulamalariyla, aliskanliklariyla ve
atalet ile yetinmecilik kavramlarina karsi yogun
bir savas veren, garanti ve givenlik Kultdrlerini
yikan, paradigma gelistirme performansi yiiksek,
yaraticilik ve esneklik siireclerinde basari
kriterlerinin sinirlarini zorlayan liderlik modelidir.
Teknolojiye, degisime, insan iliskilerine, sonuclara
ve topluma duyarli; mar'f'inal, siirekli sorgulayan,
gerektiginde karli bolgeleri ve uygulamalari Terk
eden bir liderlik modelidir.



= Sistem Liderliji: Literatire yeni kazandirilan
kavramlardan birisi de “sistem liderligi“dir.
Sistem liderligi, pratik uygulamalar ve ulasiimak
istenen sonuclar gozetilerek olusturulmus bir
liderlik modelidir. Sadece yonefticilik vasiflarina
sahip insanlar, varolan bir yapiy: sturdurdrler.
Liderler ise pesinden s'Lir"Kle ikleri gruplar:
c}/am’rlrlar. Onlar is basindayken liderin
irektifleriyle hareket eden bir gruptan
bahsedebilirsiniz, lider olmadigi zaman grup
dagilir. Bir sistem lideri sistem liderligi modeli
¢ercevesinde kendisinden sonra da yasayan,
devamli gelisim ve degisim anlayisinda bir sistem
olusturur.



= Modelin tim adimlar: yuksek kurumsal guce sahip bir
sistem yaratmak tzere olusturulmus. Bu modelde,
guclu bir kurum olusturmanin ilk adimi sistem lideri
olusturmaktir. Bunun icin de giglu kisilik ozellikleri
(agiklik, karizma, miicadele ruhu, yaraticilik, given,
nitelik ve bilgi) Ustin yonetsel beceriler (yetki devri,
ortaklik yaratmak, hedef olusturma, insandbilgi
odakli olma, isletmeyi butunuyle gorebilme, uzagi
gorme) ve etkin insan kaynaklar: yonetimi (catisma
ve iletisim yonetimi, durumsal liderlik uygulamasi,
motivasyon yaratma, yetenekleri agiga ¢ikarma,
takim olusturabilme, adil 6d(jlIendir'me?asamalar‘mm
basariyla tamamlanmasi gerekmektedir. Yiksek
kurumsal gli¢ (yatay hiyerarsi ve takim ¢alismasi,
kurum vatandasligi, kalite bilinci, misteri odakl
dustunme, rekabet glcu ve esneklik, degisime ve
ogrenmeye agiKlik) sistem liderligi modelinin son
asamas! olup sistem liderinin sahip oldugu bu ug¢
niteligin ve bunlarin uygulamaya gegirilmesinin bir
sonhucudur.




= Sistem lideri, ¢alisanlar igin rasyonel bir
isletme yapisi, net hedefler ve etkin ¢ozim
yollari yaratir. Lyi bir idarecidir. Kisa donem
hedeflerin belirlenmesinde ve bunlara
ulasilmasinda organize, disiplinli ve
beceriklidir. Onceliklerin dogru seciminde ve
verilen sozlerin gerceklestirilmesinde
basarilidir. Etkin sistem ve prosediirleri
tanimlayip calistirabilir. Ayrintilara 6zen
gosterir fakat stratejik hedeflerden
sapilmasina izin vermez. Planli bir stratejiye
sahiptir, sonuglari yakindan ve dikkatle izler
ve stratejik yorungeden sapmalarda
zamaninda mudahale eder. Planladig:
sonuclara daima ulasir.



= Stratejik Liderlik; S’rra’rel](ik liderlik teorisi, 1984 yilinda
Mason ve Hambrick tarafindan gelistirilmistir.

Finkelstein ve Hambrick (1996) sfratejik liderligin
stratejik yonetimin ¢ok ustin gergekliklerinin diger
bir temel modeli oldugunu soylemektedir.
Disunurlere gore, stratejik liderlik nosyonu
organizasyonun tim isleyisinden sorumlu yoneticilere
odaklanmaktadir. Hitt ve digerleri stratejik liderligi
gelecegi ongorimleme, tasarlama, esneklugfi saglama
ve gerektiginde stratejik degisimi gergeklestirmek
icin digerlerini guglendirme olarak fanimlamaktadir.

= Stratejik liderlik; gelecegi 6ngorerek
sekillendirebilmek, bunun igin gerekli stratejik
yonetim anlayisini olusturabilmek ve bu dogrultuda
diger yonetici ve ¢alisanlar! yetkilendirerek, onlar:
kurulus vizyonu dogrultusunda yenilikgi ve yaratici
hedeflere yonlendirerek, karmasik kiresel rekabet
ortaminda, gerektiginde hizla stratejik degisimi

saglayabilmekfir.



= Yapisi geregi ¢cok fonksiyonlu olan SL, bafkalam
araciligr ile degisimi saglamak, butin kurulusu bir
degisim siirecine sokabilmek, fonksiyonel ufuklarin
otesine gecebilmek potansiyelini yaratmaktadir.
Glnumuzdeki sosyal ve teknolojik degigimler‘in hizi
nedeni ile stratejik liderler belirsizlik ortamlarinda
insan dogasi ile nasil ilgileneceklerini bilmek
durumundadirlar. Degisimlerle basa ¢ikabilmek
yetenegi saglam bir yonetsel referans cercevesinde
yararlanmayi gerektirmektedir. Bir yonetsel
referans gergevesi, yoneticilerin icinde bulunduklar:
sektoru algilama ve degerlendirmeler, bu sektorde
rekabet edebilmeleri icin gerekli olana temel
yeteneklerin farkinda olmalarr ve kendi kuruluslarini
bu kavramlarla degerlendirebilmeleri ile iIPi i
kavramlar, varsayimlar ve geleneksel sagduyularidir.
Referans cercgeveleri yoneticilerin yonetimle ilgili
algisal ve disunsel yapilaridir.




= Etkin Stratejik Liderler, zamaninda, ytrekli ve
paragmatik kararlar almaya istekli olanlardir. Bu
kararlar genel olarak gozlenebilen, kurulus igi ve
kurulus disi kosullarda alinmasi gli¢ olan kararlardir.
Etkin stratejik liderlik, alinan kararlarin etkinliginin
degerlendirilmesine olanak saglayan ¢evrelerinden,
uslerinden, galisanlarindan gelebilecek geri
beslemelere ihtiya¢ duyarlar. Stratejik yonetimde
bu geri besleme son derecede onemli bir yonetim
aktifidir. Bunu gercgeklestirmek ve kolaylastirmak
icin her turli onlem alinmali ve her tirlu olanak
saglanmalidir. Bu geribeslemeyi almaktan kaginmak
bir cok yetenekli yoneticiyi basarisizliga gotiirecek
ve maliyeti agir stratejik basarisizliklara yol
acacaktir.



* Transformasyonel  LCiderfik;  Transformasyonel liderlik,
paylasilan bir vizyona terciiman olmak, diisiinsel olarak
isgorenleri uyarmak, isgorenlerdeki bireysel
farkliliklar) izlemek konularinda liderin yetenegi olarak
karakterize edilmektedir. James M. Burns'e gore
transformasyonel liderlik; “liderlerin ve izleyicilerinin
birbirini moral ve motivasyon agisindan daha yiksek
diizeye ¢ikartma™ siirecidir.

= Global rekabet igin ihtiya¢c duyulan karsilikli bagimlilik
ve bitiinlesmenin seviyesi, mevcut amaglarin normal
bir performans seyriyle gergeklestirildigi
transaksiyonel liderligi iceren fakat onun da o6tesinde
zihinsel olarak uyarici, esin veren, gelecek odakli,
galisanlarinin yetkinliklerini bilen, onlari uygun islerde
gorevlendiren ve giiglendiren liderlige ihtiyag
duymaktadir.



KURESELLESME YENT PARADIGMA VE 21.
YOZYIL LIDERLIGT

Yeni ekonomi, sanayi ekonomisi gibi bir dlcek ekonomisi
degil, aracisiz, molekiiler, dijital, yenilik¢i bir hiz
ekonomisidir. Dolayisiyla yeni ekonomi, geleneksel

yonetici kaveaminin anlamsal igeriginde onemli
farklilasmalar yaratmistir. Diger bir deyisle, biitiin
yonetsel soru ve sorunlara uygun yanit: ve ¢oziimleri bilen
ya da bildigi varsayilan yoneticiden, yonetsel soru ve
sorunlari tanimlayan ve ¢oziim ya da karar asamasinda
uzmanlarin ve calisanlarin katkilarini koordinatif bir
diizlemde bitiinlestirici yoneticiye dogru gergeklesen bir
donisiim soz konusudur.



Yeni ekonomide rekabet anlayisi ve rekabetin kurallar: da
yeniden yapilanmaktadir. OIUfan yeni yapilanmanin geleneksel
rekabet anlayisindan farkli oldugu gorulmektedir. Geleneksel
rekabet anlayisinda belli olan sinirlar (sektorel ve orgutsel)
giderek belirsizle§mii ve onceden tedarikgilerin, yeni
rakiplerin, kimler oldugu bilinirken gunimuzde bu durum daha
da belirsiz bir hale gelmistir. Bu baglamda kiresellesme ve
teknoloji ile yonlendirilen rekabet ortaminin genel yapisinda
meydana gelen donusimler dis kaynak kullanimiyla da baglantili
olarak su sekilde hZade edilebilir:

= Endustriler birbirinin icine gecerek kaynasmislardir.

= Miisteriler ve tedarikgiler isletme faaliyetlerinde soz sahibi
olmustur.

= Rakipler gerektiginde birbiriyle isbirligi yapar hale gelmistir.
= Tum endustrilerde yenilik on plana ¢ikmistir.
= Rekabetin ftarihsel s'Lireg igindeki gelisimi baglaminda odak

noktasi ele alindiginda, 1960'lar tretim odakli, 1970'ler fiyat
ve maliyet odakli, 1980'ler kalite odakli, 1990'|lar hiz ve

esneklik odakli ve nihayet 2000'ler yenilik ve yaraticilik odakli
rekabet anlayislarinin var oldugu donemler olarak ifade

edilmektedir.



Yeni ekonominin getirdigi yeni isletmeler

geleneksel isletmelerle karsilastirildiginda

aralarindaki farklar konusunda su tespitler
ortaya ¢ikmaktadir:

= Kigisel gelisime daha ¢ok odaklanma,
= Yenilikgilik ve degisime daha ¢ok odaklanma,

= Tsletmenin uzun donem yarari icin bir bitin
olarak kullanilan isletmedeki tim
yeteneklerin bitinlestirilmesine daha fazla
onem verme.



= Bu yeni orgutlenme karsisinda liderlik kurumunun
degismesi gerekliligi gercegi ortadadir. 21. ylzyilda
liderler bitenytzyilda karsilastiklarindan cok daha buyuk
ve karisik taleplerle yiiz ytize geleceklerdir. Glinuimuze
degin liderler isletmelerini kisisel degerlerini, tavirlarini
ve tarzlarini destekleyen yollarla sekillendirmek icin gtice
sahipti. Teknolojinin patlamasi, insanlarin orgitse
etkililik icin anahtar oldugu bilincinin artmasi ve
isletmelerin hem ekonomik hem de sosyal bir varlik
oldugunun kavranmasi hangi sektorde faaliyette
bulunursabulunsun liderin otonomisini asindirmistir.

= 21 ylzyilda karizmatik lider, vizyoner lider,
transformasyonel lider kavramlarinin ortaya ¢ikmasi ile
beraber liderlik anlayisi isletmenin cevresel degisimlere
proaktif olarak tepki vermesive kendini bu degisimlere
uyarlamasi olarak yon degistirmistir. Bu baglamda,
_gunimizde orgltsel liderligin tanimini u;i,le meigin
degisime uyum saglayacak ve yeniligi gerceklestirecek bir
vizyonun yaratilmasi, bu vizyonun isletmenin tum
calisanlarinca benimsenmesinin saglanmasi ve vizyona
ulasmaya yonelik degisimlerin kurumsallastiriimasi” sireci
olarak ifade edebiliriz.




= Tokyolu danisman ve yazar T. W. Kang gelecegin
Iiderﬁ_&jiyle ilgili fikirlerini soyle ifade etmektedir:
“Karar verme konusunda gelecegin yoneficisinin, bilgi
ve analiz asamasinda demokratik davranmasi ve
beyin firtinasi gibi teknikler kullanmasi
gerekecektir. Ama karar verildikten sonra, uygulama
asamasinda guglu bir liderlik gostermelidir. Burada
sorun, surekli degisen bir ortamda liderligi katilik
derecesine goturmemektir. Tutarlilikla, is ortasinda
duzeltme yapma arasindaki bu denge bir sanat haline
gelecektir.” Kang, 2010 yilinin yoneticisinin soyle
olmasi gerektigini belirtmektedir: “Kilturler arasi
becerilerinde ¢cok sekilli; kendi kimligini koruyabilen
ve ayni zamanda, kendi yetisme tarzinin disinda da
davranabilen.



= Eger 21. yizyilda basarili olmak isteniyorsa katt,
kurala bagli, yenilik getirmeyen liderlik yaklasimlari
benimsenmemelidir. En onemlisi, 21. yuzy:l liderleri
kesinlikle iletisim yetenegine sahip OY malidir. Temel
araglari olan teknolojiyle liderler, mesajlarini
iletebilmek icin yeni araglar: yar*a‘rucu yollarla
kullanmalidir. Bunlara ek olarak; etkili liderler iyi
personellerinin gerceklestireceklerine karsi gliven
duyabilme ile ilgili delegasyon ve hedef belirlemede
etkili olmalidir. Yeni yiizyilin yonetici tipi, daha once
oldugu gibi fiziksel 6zellikleri ya da mesleki bilgisiyle
yetinen degil, yenicagin sundugu firsatlar: gorup
degerlendirebilen ve yeni olusan tehditlere karsi
coziimler retebilen kisidir .




= Gunumuz kosullari yonefticileri, sirekli arastiran ve
kendini yenileyebilen, bilgi ve deneyimlerini isletme
tuyeleriyle paylasabilen ve isletme icerisine
yerlestirdikleri ogrenme iklimiyle isgorenlerin ve
isletmenini ufkunu acabilen akademik ruhlu kisilikler
olmaya zorlamaktadir. Diger bir ifadeyle,
onumtzdeki bin yil yonetim ve isletmede ogrenme
suirecinin planlayicilari ve koordinatorleri olarak hem
ogrenen hem de ogreten konumlariyla, ¥um
isgorenlerin bu suregte aktif rol almasina ve
ogrenme ¢iktilarinin isletme amaglari dogrultusunda
eyleme donustirulmesine ortam ve olanak saglayan
ve buna rehberlik edebilen akademik liderlerin
varligini zorunlu kilmaktadir.



= Gunumuz ortaminda one ¢ikan liderlikle ilgili
kavramlardan bir tanesi de yonetisimi kullanma
becerisidir. Birlikte yonetmek, karsilikli yonetmek
anlamina gelen yonetisimde, yonefticinin surekli
calisanini denetlemesi veya yonlendirmesinden cok,
calisanin kendini yonlendirmesive denetlemesi,
yaptigi isten gurur duymasi so6z konusudur.
Yonetisim, ulasilacak amagla ilgili olan ya da amaci
gerceklestirecek Kisilerin kararlara katilmasi,
gorevleri paylasmasi ve sorumluluklari yuklenmesudlr.
Yonetisim katilimli'yonetimdir. Lider, izleyenlerin
her birinin yeterliligini iyi tan abilmeli; her izleyeni
glcunun yettigi iste gorevlendirebilmelidir. Boylece
lider, izleyenlerle birlikte bir takim olusturarak bir
sinerji yaratabilmeli; bu sinerjiyi etkili
yonetebilmelidir. Gergekei yonetisimde bireyler
yoneten yonetilen ayrimina maruz birakilmaz; tek
tarafli bir etkilenme yerine karsilikli bir iletisim ve
etkilesim; yani yonetisim mevcuttur.




Bilgi Toplumu Lideri

Icinde bulundugu sartlari kabul eder ve kitlesiyle birlikte bu
sartlar: degistirmeye ve gelistirmeye calisir.

Uzun donemle ilgilenir. Bugiinden yarini yaratmaya calisir.
Paylasilan vizyona ulasabilmek igin calisir.

Iligkilerin etkilesimiyle ve sistemlerle ilgilenir.

Evrimsel dinamik bir plani uygular.

Konumunun giiciinii toplumdan ve ekibinden aldigini kabul eder ve
gliciini hesapli bir bigcimde ekibiyle birlikte kullanir.

Giivenir ve denetlemez. Ozdenetim sistemleri kurar.
Ortak dogruya ulasmak igin diyalog arayisindadir.

Bireylerle kendisini esit gorir ve sekilsel olarak da esit
davranilmasini ister. Sorgulanarak olusturulmus kurallara ve sonug
ireten sistemlere odaklidir.

Yaratici fikirlere erismek igin farkli gruplarin akillarindan
yararlanir; yaratici teknikleri kullanir.

Kurum ve kurumdis isbirliginden yanadir.

Firsatlari arar.

Birlikte ogrenir.

Kendisine ihtiyag duyulmayacak bir sistemi insa eder.



Ust Yonetimin Basarisizliklar: Nedenleri

Yazdigi “Why Smart Executives Fail?" (Zeki Ust Dizey
Yoneticiler Nicin Basarisiz Olur?) adli kitap oldukca ses
getiren ve halen A.B.D.'de Darmouth Universitesinde
yonetim dersleri veren Prof. Sydney Finkelstein'a gore
yoneticileri basarisizliga iten sebepler soyle siralanabilir:

= Yoneticilerin sirketin sorunlarini cozmek icin sadece
kendi yetenek ve kapasitelerinin yeterli oldugunu
dustnmeleri, baska gorus agilarina gerek olmadigina
inanmalari onlari kendilerini korumaya donuk bir kdltdr
olugturmaya yoneltir. Bu durum aslinda yasam boyu
orgltsel ogrenmenin bir ilke haline geldigi ve yenilik[c,ilik
agisindan ortuk bilginin aciga ¢ikariimasinin 6nemli oldugu
goz onunde bulundurulursa ¢alisanlarinin gelisimini
dikkate almayan ve ¢alisanlarinin potansiyellerinden
yararlanmayan bir orgut iklimini de beraberinde
getirmesi acisindan isletmeyi dezavantajli bir duruma
getirmektedir.

= Yetkilerin asiri derecede ust yonetimde toplanmis olmasi
diger bir basarisizlik nedenidir.



= En sik igine dustlen hatalarin genellikle, yeni yatirimlar,
yenilik ve degisim donemleri, yeni ortaklik olusumlari ile
rekabete doniik yeni acilimlar gibi stratejik gegis
sureclerinde ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla degisimi
gerceklestirmede basarisizlik yasanmaktadir gibi bir
genelleme yapilabilir. Bu genelleme stratejik liderlik
ozelliklerinin yoneticiler tarafindan tasinmadigina isaret
etmektedir. Clnku degisimin inanilmaz bir siratle
gerceklestigi gunimuzde stratejik liderligin onemli
boyutlarindan birisi degisimi yonetebilme becerisidir.

= Yonefticiler sik sik iplerin ve kontrolin kendi ellerinde
olduguna, tehlike sinyali olsa bile bunun o kadar da fehlikeli
olmayabilecegi fikrine ihanirlar. Ayrica, o kaginilmaz
gercekle yluz ylze gelindiginde, uyarici sinyalleri gormezden
gelmek, potansiyel tehdit ve soru isaretlerine karsi ¢ozim
Uretmekten ¢cogu zaman daha kolay gelir. Bu durum ozellikle
kriz zamanlarinda gecerliligini korumaktadir.



= Bunlara ek olarak sunlari scylemek mimkundir:

= Kurulus tepe yoneticilerinin yapacaklari terfi ve atamalarda,
kisilerin daha ¢ok isle ilgili performansina, deneyimine ve kurulus

icinde ¢alisma suresine, uyumluluguna odaklaharak o is icin

beklenen yetkinlik ve dizeylerini fazla sorgulamadiklar:
bilinmektedir. Oysa uzmanlik alanlarinda yuksek performans

gosteren pek cok kisinin yonetimsel yetkinliklerinin aKm dizeyd
olmadigi sikga gb‘zlemlenmek’redir. Dolayisiyla yetenek yonetimini
dogru bir bicimde gergeklestireme ig stratejik liderlik potansiyeli

tasiyan ¢alisanlari g6z ardi edebilmeleri s6z konusudur.

Bugiin pek cok kurulusta belli islevlerin basindaki yoneticilerin
gogunun, stratejiye katkida bulunma anlaminda buyuk ¢aba
gostermedikleri, bunu bir {ist diizeyden beklediklerikendilerini
sadece uygulamakla yukiumlu gordikleri bilinmektedir.

= Stratejik liderlik son derecede karmasik fakat kritik olan bir
yonetim surecidir. Stratejik kararlar ve planlar etkin stratejik
liderler olmadan uygulamaya gecirilemezler. Stratejik basari igin
bunun bir gerek olmasi ve firmalarin genel olarak burokratik-
hiyerarsik bir anlayis ve yapi altinda asiri-yonetilmesi bir ¢ok
kurulus igin basarilarini engelleyen stratejik bir faktor
olmaktadir. Yasam ve olim savasina girmek durumunda olan bir ok
firma gerekli olan stratejik yonetim anlayisini ve stratejik
liderlerini olusturmadig: i_c,iln a%' Ea‘ruralar odemek durumunda
olmaktadir.



= Baltas Eksen tarafindan yapilan “Gelecegin
diinyasinda Tirk yoneticileri” arastirmasina gore
Tirk yoneticiler girisimci, is idaresinde giiglii
sezgilere sahip, inisiyatif alan, kolay iligki kuran,
enerjik ve akfif Kisilikler. Ancak kin giiden, baski
altinda fevri tepkiler veren Tiirk yoneticilerin
karari olmak, duygusal olgunluk ve empati
gostermek lzerine kendilerini gelistirmeleri
gerekiyor.

= "Tirk yoneticileri diinyadaki yoneticilerle
karsilastirildiginda basari odaklilik, kolay iligki
kurmak ve alternatif lretmek gibi konularda ortak
ozelliklere sahip. Ancak kin guden, baski altinda
fevri tepkiler veren, tahammilsiiz Tirk
yoneticilerin kararli olmak, duygusal olgunluk,
empati gostermek gibi konularda kendisini
gelistirmesi gerekiyor."
Bu tespitler, Baltas Eksen tarafindan 123 Tiirk
yonetici ile goriisilerek ?'apllcm “Gelecegin
diinyasinda Tiirk yoneticileri® arastirmasinin

sonuglarina ait.



= Arastirmaya gore dinya ve Turk
yoneticilerinin ortak ozellikleri arasinda
ylksek basari odaklilik, etkilemek ve ikna
etmek, vizyon sahibi olmak, stratejik
dusunmek, insanlarla iyi geginmek, kolay iliski
kurmak ve sirdirmek, alternatif
gelistirmeye yatkin olmak yer aliyor.
Tirkler'in az bilgiyle dogru karara
varabilmek, kararli olmak, duygusal olgunluk,
baski altinda sakin kalmak, dinlemek ve
empati gostermek konusunda ise kendilerini
gelistirme gerekliliginin ortaya ¢iktig
gorultyor.



Baltas ERsen tamﬁnd'argapz[an 'Gelecegin diinyasinda TiirK yoneticileri’ arastirma
sonuglanna gore Tirk, yoneticilerininprofili soyle:
= Baskalarini harekete geciren yonelimler ve is idaresi konusunda gu¢lu
sezgilere sahip olmak
Inisiyatif almaktan hoslanmak
Girisimci olmak
Olaylara farkli bakabilmek
Basarisizliga tahammiilstz olmak

OTluka ve olumsuz geribildirimi kolaylikla vermek ve elestiriyi kabul
etme

Kolay: iliski kurmak ve iliskiyi kontrol etmek
= Alternatif fikir tretebilmek

Daha iyi sonuca ulasmak icin performanslarini surekli artirmaya
calismak

Baski altinda fevri tepkiler vermek

Detaylarla ilgilenmekten hoslanmak

On planda olmaktan hoslanmak

Yeni fikir ve uygulamalara agik olmak

Ogrenerek yapmaktan ¢ok, uygulayarak yapmayi tercih etmek
Enerjik ve aktif ama heyecana ve ofkeye kolay kapilmak

Kin gtidebilmek



Aile SirRetleri ve Kurumsallasma

= Kurumsallasma, birgok sirketin sirdurulebilir
blylmeyi saglamak lzere hedefledigi bir amag
olarak karsimiza ¢ikiyor. Kurumsal yonetim ilkeleri
dinyada her gecen gun daha fazla 6nemseniyor, bu
ilkelerin uygulanmasi sirketlerin degerini artiriyor.
Kurumsal yonetim denince akla ilk olarak yonetim
kurulunun olusu, yonetim kurulu baskani ile genel
mudurdn farklilasmasi geliyor. Ancak
kurumsallasmay: saglamak igin sadece yapilarin
yerlerine oturtulmasi yeterli degildir. Bunun yani
sira, gagdas yonetim anlayisini bu yapilarin isleyisine
sindirmek, yani yonetim yapilarinin cagdas yonetim
ilkelerini hayata gecirebilecek nitelikte kurulmasi ve
islemesidir.



= Sadece ulkemizde degil, diinyada da
sirketlerin 7%.90'i aile sirketi. Hem de
bu durum sadece kiiclk sirketlerle
sinirli degil. Dinyanin en biyik 500
sirketinin %401 da aile sirketi. Ancak
aile sirketlerinin %70'i ikinci kusaga
gecmemekte, gegenlerin de 7/50'si
Uclncu kusaga aktarilamamaktadir.
Tipik bir aile sirketinin omrid 24
seneyle sinirl.



Akilli bir orgiite ancak etkin bir liderlik ile ulasilabilir. Etkin bir
liderin ise su ozellikleri fasimasi gerekir:

Deger yaratma Kkiiltiirii olusturma
Her zaman deger yaratmayi hedef alin
Alternatifler olusturma
Degerli secenekler gelistirin
Siirekli 6grenme
Nasil daha cok deger yaratabilecegini ogrenin
Belirsizligi kucaklama
Bilmediklerinizin bilincinde olun
Distan ige stratejik perspektif
Resmin bdtdndnd gordn ve ona gore davranin
Sistem diizeyinde diisiinme
Olay ve gelismelerin bitdn sonuglarini farkinda olun
Acik enformasyon akisini saglama
Bilgilenin ve bilgilendirin
Yetkilendirme
Etkin bir esgidim saglayin
Disiplinli karar alma
Geleceginizi kendi ellerinize alin



KLASIK PATRON IMAJI
Zor adamdir

Direksiyonu kimseye birakmaz biraksa da yan koltuktan idareye
devam eder (bir siire sonra birseylere kizip direksiyondan indirir)

Hayat istir (Iskoliktir)

Is icin saghigini unutur

Yavas yuruyeni sevmez

Insanlara giivenmez

Her isin kendi dusundugii gibi yapilmasiniister
Sadik personelizararliolsa da isten atmaz

Sirketi aile uyeleri ve giivendigi dostlari disinda kimseye emanet
etmez

Yetki devretmez

Tatil yapmaz sosyal hayati yoktur

Herseyin en 1yisini kendisi bilir

Sansimizdir deyip eski isini zarar etsede birakmaz
Astin yaninda uisti fircalar

Sirketi akraba ve tamidik cocuklariile doldurur



