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Orgiitlerde basar1 i¢in gerekli olan unsurlardan en 6nemlisi yoneticilerdir.
Gunumiizde yoneticilere bakis acist degismis, lider niteligi tasimak onem kazanmustir.
Orgiitlerin basarisinda liderlerin oynadig1 roller yoneticilikten daha kapsamli bir hal
almistir. Orgitlerine bir vizyon kazandirmalari, bu vizyonu vizyonu érgiitde paylasthr
hale getirmeleri , degisimi yonetmeleri, 6grenen bir drgit kiltiri yaratarak , astlarina
gelisme ve yetigsme olanag saglamalari , etkili bir iletigim ag1 kurarak bilgi paylagimni ,

yaraticilig1 desteklemeleri 6rgitiin basarisi igin liderlerin oynadiklari rollerdir.

Arastirmada, bu rolleri Turkiye ortaminda lider niteligi tasiyan basarili sirket
sahibi ve liderlerinin ne derece uygulayabildikleri incelenmistir. Arastirmanin amaci,
liderligin uygulamaya nasil aktarildigi ve sorunlarin ¢oziiminde hangi liderlik

davranislarinin gosterildigini saptamaktir.
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ABSTRACT

RESEARCH ON THE ROLE OF LEADERS IN THE SUCCESS OF
ESTABLISHMENTS AND EVALUATIONS WIiTH THE LEADERS OF
TEN PRIVATE SECTOR COMPANIES

Pelin SEVGI
Department of Business Administration
Anadolu University Institute of Social Sciences . April 2002

Administrator: Prof. Dr. Inan Ozalp

The most important factor in the success of organizations is their managers.
Nowadays, management concepts have changed and being a leader has gained
importance.

The roles played by the leaders for the success of the organizations have become a
greater aspect than management. These roles which bring success to their organizations
are; bringing a new vision in their organization, creating possibilities of devolopment
and progress to their subordinates, establishing an effective network system to share

information and supporting creativity.

At this research, an analysis was made regarding the top Turkish companies on
to which extent their owners and leaders play these roles. The aim of the research was to
find out how these leaders apply these points in their management and what leadership

behaviour is taken up to solve problems.
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GIRIS

Cagdas organizasyon kavrami iginde en Onemli unsur yoneticiliktir.
Organizasyonlarin basarisi onlar1 yonlendirecek, gelisimlerini saglayacak yoneticilerine
baghdir. Giunimuzde kiiresellesme, surekli degisimler ve teknolojideki inanilmaz
gelismeler karsisinda yoneticilik daha kapsamli bir boyut kazanmustir. Klasik yonetici
anlayigt yerini lider niteligi tasiyan yonetici modeline birakmistir. Liderlik rolleri
muhakkak ki yoneticiler tarafindan kabul edilmek durumundadir. Ciinkii yoneticilerin
geleneksel yonetim anlayislari yetersiz kalmaktadir. Rekabeti kabul edip, rakip
olabilmek i¢in degisim veya yeniden yapilanmanin gerektigi bir ¢agda liderlere sahip
olduklart niteliklerden dolay: daha fazla is dusecektir. Yoneticinin klasik isleri yirtten,
bugiinii diiglinen yonetim anlayisi yerini liderlerin devamli gelecegi disiinerek vizyon
yarattiklari, degisimi gerceklestirdikleri, gelisime , yaraticiliga 6nem verdikleri liderlik
anlayislart yeni diinyanin rekabetgi 6zellikleri halini alacaktir. Gelecegin lideri bir 6rgiit

kiltiri yaratan kimse olacaktir.

Bu arastirmada yoneticilerin kendilerine model alacaklar: liderlik rolleri ele
alinmigtir. Bu aragtirmanin bulgulart yeni ¢agin yoneticilerine bagarili bir yonetim
anlayist ve liderlik nitelikleri kazandiracaktir. Uygulama boéléminde gorisiilen
Turkiye’nin basarih sirketlerinin st duzey4 yonetici ve ortaklari ile liderligin
uygulamaya nasil aktanldigi ¢alismasi yapilmig ve deneyimlerinden yararlanilmak

tizere bu arastirmada kullanilmistir.



BIRINCi BOLUM

GENEL OLARAK LIiDER VE LIDERLIK KAVRAMLARI

1. LIDER VE LIDERLIK KAVRAMI

Guniimiizde isletmeler global bir dinyanin kuruluglar1 olmuslar, teknolojik
gelismeler hizlanmis, yeni Grinler ortaya ¢ikmis, artan rekabet ile orgiitler belirsizlik
ortamina dogru stiriklenmislerdir. Bu nedenlerle 20. yiizyilda liderlik, yonetim alaninda
yogun bilimsel ¢aligmalarin yapildigt 6nemli bir konu haline gelmistir. Toplumlar
kendilerini yonetecek bir lidere nasil ihtiya¢ duyuyorlarsa, orgiitlerde degisimlerle basa
¢ikabilecek, motive edici, tasarimci, yol gosterici, destekleyici bir lidere ihtiyag
duyarlar. Orgiitler igin sermaye, kullamlan teknoloji nasil 6nemli ise gelecege yon
cizecek liderlerde o derece onemlidir. Artik klasik yonetici anlayisi tarihe karismakla
birlikte 6zellikle kiresellesme, rekabet ve degisim ile basa ¢ikacak, engelleri ortadan
kaldiracak yeni bir lider kavrami ortaya ¢ikmistir. Yeni liderlik anlayisinda galisanlart
yonetmek den ¢ok motive etmek, desteklemek, yaraticiliklarini arttirmak, 6grenmelerini
desteklemek, ekipler halinde ¢aligmalarina olanak saglamak, bir 6rgiite vizyon saglayip,

bunun tim ¢alisanlarca paylasimini saglamak 6nem kazanmustir.

Liderlik gelecegi ve karmasiklig yonetmenin Stesindedir. Liderligin basarisi tig
boyuta sahiptir: 1yl yonetim, insanlarla etkin c¢aligma, gelecegi yaratma. Basarili
olmanin tek yolu motivasyona sahip insanlar yetistirmek ve saglikli, yuksek

performansli kuruluslar yaratmaktir. Bunu da ancak liderler gergeklestirebilirler.



Insanlar farkli goriisler tutumlar ve diistinceler igindedirler. Farkh'tecn’ibe ve bilgilere
sahiptirler. Bu insanlar1 amaglar: sahip ve kiltiirii olan bir 6rgiit i¢inde bir arada tutup,

verimli olarak calistirmak liderlik becerisi gerektirir.

Son yillarda toplumun her kesiminde, is hayatinda yoneticiligin  dnem ve

ihtiyacinin artmast, liderlik ve yoneticiligin birlikte ele alinmast sonucunu dogurmustur.

1.1. Lider ve Liderlik Tamimlan

Lider ve liderlik kavrami konusunda literatiir incelendiginde bir ¢ok tanima

rastlanmaktadir. Bu tamimlardan bazilar1 sunlardir:

Liderlik, liderin yaptig1 seylerle ilgili bir siregtir. Lider baskalarim belirli
amaglar dogrultusunda davranisa yonlendiren kisidir'.

Liderlik, bir stati ya da otorite islevinden ¢ok iliskinin ve lider ile izleyicileri
arasinda ki karsihkl: etkilesimin kalitesi ile ilgili bir islevdir®.

Cesitli arastirmacilara gore lider ve liderlik tanimlart ise soyle ele alinmistir’.
Bennis ve Nanus’a gore liderlik, gorisleri , eylemleri ve egilimleri etkileme,
yonlendirme ve yonetmedir.

Zaleznik’ e gore liderlik, izleyicilerin disiince ve eylemlerini etkileme
dogrultusunda giig¢ kullanmadir.

Arthur Jago ‘ya gore liderlik, grup amaglarina ulasmaya dogru érgiitlenen grup
uyelerinin faaliyetlerini uyumlastirmak ve zorlama yapmadan etkilemektir.

Bass’a gore liderlik | grup etkinliklerini grup hedeflerine ulasma dogrultusunda

. .. o g 4
etkileme surecidir”.

' {smail Efil. Yonetim ve Organizasyon (Bursa:Uludag Universitesi Yayinlar, 1993) . s.5.

- {sabel Werner . Liderlik ve Yonetim. Ceviren: Vedat Uner (Istanbul: Rota Yayin, 1993). s.16.
* Tamer Kececioglu, Liderlik ve Liderler ( Istanbul: Kalder Yayinlan. 1998). s.9.

*Vehbi Celik. Egitimsel Liderlik (Ankara: Pegem. 1999).s.1.



Drucker’a gore liderlik; rutbe, imtiyaz, unvan veya paré degildir. Liderlik
sorumluluk demektir’.

Gallagher’a gore ise liderlik, tiim potansiyelleri ve isteklilikleri ile amaca ulasma
gabast sarf etmek igin insanlar etkileme siirecidir® Yukandaki tamimlarin sayisini

arttirmak mamkindir. Bu tamimlarda bazi ortak noktalara varilabilir.

-Amaglarin gergeklestirilmesine yonelik olmasi ,
-Orgut tiyelerini etkileme |

-Liderin sahip oldugu 6zellikler.

Belirli amaglan gerceklestirebilmek igin farkli dusiince ve kiiltiirlere sahip
calisanlarin kabul edecegi vizyonlar, stratejiler yaratabilme yetenegine sahip olmak
liderin 6nemini vurgulamaktadir. Liderlik bir grup insani belirli amaglar etrafinda
toplayabilme, bu amagclar1 gerceklestirmek igin onlart ne yapacaklari konusunda
harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir’.  Liderligin  valmiz
organizasyonlarin (st kademelerindeki yoneticilere 6zgii oldugu dusiinilmemelidir.
Yonetim kademesinin orta veya alt diizeyindeki bir ¢alisaninda liderlik niteliklerini

tagimast olagandir. Fakat st kademe ve daha alt kademedeki kisiler arasindaki fark,

izleyenlerin sayisi, amaglarin niteligi ve iginde bulunduklan kosullar ile ilgilidir.

Liderligin olusabilmesi igin liderin resmi yetkilerle donatilmasi sart degildir®.
Bigimsel yetki sahibi olmayan kisiler de lider olabilirler. Yoneticilerle birlikte ¢alisarak,
yol gosterecek ve liderlik ederek gorevlerini yerine getirirler. Gerceklestirmek

istedikleri sonucu aldiktan sonra faaliyetlerin siirdiriilmesini yoneticilere birakirlar.

Sonug olarak toplumlar, bigimsel bir yetkiye dayanmadan kendilerini yonetme

rolini ustlenmis bir lidere ihtiyag duyuyorlar ise isletmelerde vizyon belirleyip

*Peter Drucker. Gelecegin Lideri, (Istanbul: Form Yayinlari .2000).s.11.
*Sule Ercetin, Lider Sarmalinda Vizyon (Ankara: Nobel Yayinlari. 2000), s.11.
"Erol Eren. Stratejik Yonetim ve Igletme Politikas: (Istanbul:Betas, 2000). 5.405.

*Hiisevin Ozgen, “Yoneticiligin Giiniimiizdeki Anlam. Nitelikleri ve Karsilastig1 Baslica Organizasyon
Sorunlan”. Yonetici Gelistirme Bildiriler (Adana:Cukurova Universitesi lktisadi ve Idari bilimler
Dergisi. 1989), 5.22.



calisanlar1 yonlendirecek, sorunlara ¢dziim tretecek lider niteligi tasiyan yoneticilere
ihtiyag duyarlar. Yonetimin planlama, orgiitleme, ve kontrol gibi fonksiyonlar: arasinda
bulunan liderlik, glnimuzde orgiitlerin onemle Uzerine egildigi bir kavram halini

almistir.

Henry Mintzberg ii¢ degisik liderlik tarzindan séz etmektedir’. Birinci olarak
girisimci  lider; isletmeyi kurar, devamliligi igin c¢abalar. Tecriibesinden ve
deneyimlerinden kaynaklanan kararlar alir. Faaliyetlerini planlar. Bityime ve karlilik en
basta gelen amacidir. Ikinci olarak tepkici lider; mevcut problemlere ¢ozim arar, dis
cevreyi kendine oOlgi olarak kendini savunmaya ve kontrol etmeye calisir. Risk
almaktan kaginir. Yonetim, dis gevre, ortaklar, sendikalar ile denge i¢inde faaliyetlerini
surdiirmeye ¢alisir. Ugtincil olarak planlayici lider; gelecek igin planlar yapar, stratejiler
gelistirir. Vizyonu vardir. Yoneticilerle ¢alisir. Ekip halinde galismaya 6nem verir.

Analizler yapilarak rekabet edilir.

Tim bunlarin 1s18inda liderin isletmeler i¢in vazgegilmez bir unsur oldugu
soylenebilir.. Ozellikle devamli degisen ve gelisen dinyamizda degisimlerle miicadele

edecek bir lider isletmelerin en 6nemli gereksinimi olarak gériilmektedir.

1.2. Liderlik Yaklasimlari

20.  ylizyilda isletmelerin; rekabet ve globallesme ile birlikte yonetim
olgusuna Onem vermesi sonucu yonetici kavramimin daha farkli ele alinmas:
gerekmistir. Iyi bir yonetimin, profesyonel bir yonetici ile gergeklesecegi inanct kuvvet
kazanmig ve bununla ilgili caligmalar gostermistir ki liderlik nitelikleri gosteren

yOneticiler igletmeyi basariya goétiren ana unsurlardir.

Liderlik son yillarin en poptiler konularindan olmasina ragmen yeni liderlik

yaklagimlarinda eski yaklagimlarin izlerini gorebiliyoruz. Yeni liderlik yaklagimlar

° Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi( Istanbul: Betas, 1998). 5.352.
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1980 ve sonrasinda ortaya ¢ikan liderlikle ilgili yaklagimlari tanmimlamakta kullanilir.

Dogal olarak diinyada meydana gelecek degisimlerle bas edecek ve yeni tarzlar

gelistirecek liderler yeni yaklagimlarda daha iyi ifade edilmektedir.

Uzun yillar kabul gormuis eski tarzlarin dogru ve gerekli kisimlarini yeni

yaklagimlara uygulamakta dogru bir tarz olabilir. Tablo 1’ de yeni ve geleneksel liderlik

yaklasgimlari goérilmektedir.. Bu yapilmis olan ayrim, geleneksel ve yeni liderlik

yaklasimlar hakkinda bir fikir vermesi acisindan faydali olabilir

Tablo 1. Geleneksel ve Yeni Liderlik Yaklasimlar:

GELENEKSEL LIDERLIK

YENI LIDERLIK

Lider Ozellikleri ve Davranislar

Karizmatik Lider Yaklagimi

Buytik adam

House karizmatik lider yaklagimi

Liderlik davranislarn

Conger ve Kanungo’nun karizmatik yaklagimi

Lider odullendirilmes:i ve

cezalandirilmasi

Lider Kosulsalligi

Donastiarnici Liderler

Fiedler’in kosulsallik teorisi

Bass’in donustiriicii yaklagimt

House yol-amag teorist

Vizyon ve degisim duisincesiyle calismanin

iliskilendirilmesi

Hersey ve Blanchardlin kosulsal

lideri

Kerr ve Jermier’in liderlik teorisinde

ikame

Kaynak: Tamer Kegecioglu, Liderlik ve Liderler. (Istanbul: Kalder Yayin,1998).5.47.




1.2.1. Klasik Liderlik Yaklasimlar:

Ozellik, davranigsal, durumsal, kavramsal yetenek, liderligin yasam doéngiisii,
yol-amag , normatif durumsallik klasik liderlik yaklagimlaridir. Asagida bu yaklasimlara
kisa olarak deginecegiz.

1.2.1.1. Ozellik Yaklasim

Liderlikte ozellik yaklagiminda basarili ve etkin lider olabilmek igin kisinin bazi
ozellikler tagimast gerekliligi Uzerinde durulmustur. Tarihsel sire¢ icinde o6zellik
yaklagimlarina ait galismalarin ilkini Thomas Carlyle‘tn yapmis olmasina ragmen

Stogdill ve Mann‘in liderlerde en sik go6zlenen nitelikleri ginimizde de kabul

gormektedir.

Tablo 2. Basarili Liderlerde En Sik Gozlemlenen Nitelikler

Ozellikler Beceriler

Durumlara uyum saglayabilme

Zeka

Sosyal ¢evreye duyarlilik

Kavramsal diistince

Hirs ve basari gereksinimi

Yaraticilik

Iddiacilik Incelik ve diplomatlik
Kararlilik Etkili konusma
Bagimsizlik Grubun gorevi ile ilgili bilgi

Digerlerini etkileme istegi

Orgiitleme

Israrcilik

Ikna edebilme giicii

Caligkanlik

Sosyal beceriler

Kendine gliven

Stresle baga ¢ikabilme

Sorumluluk Gstlenmeye gonillilik

Kaynak:Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon(Ankara:Nobel Yayinlari. 2000), 5.29.

Son yillarda vyapilan ¢aligmalarda liderin kisilik ©zellikleri ile onlarin lider

olarak algilanmalar: arasinda yiiksek diizeyde ve tutarli bir iligki oldugu kabul edilmekle



beraber cinsiyetin, karizma, vizyon gibi unsurlarinda etkinligi kabul gérmektedir.
Yukarida gorilen tabloda liderlik 6zellikleri goriilmekle birlikte ginimiizde liderin en
buytk ozelliginin kendine takipgiler yaratmak ve degisimle basa ¢ikmak oldugu kabul

edilmektedir.
1.2.1.2.Davramssal Yaklasim

Bu kapsamda yapilan caligmalar liderlerin davramslari ve bu davraniglarin
personel yada gruplar tzerindeki etkileri iizerine yogunlagsmistir. Bu arastirmalardan en
cok tanmnami Ohio State ve Michigan arastirmalaridir. Ohio State arastirmalarinda
liderlik davranislarinin grup Gzerindeki etkisi incelenmistir. Michigan arastirmalarinda
ise Likert yonetiminde gruplarin performansini arttirmada en etkili liderlik davranis

bulunmaya ¢aligiimistir.
1.2.1.3. Durumsal Yaklasimlar

Bu yaklasimda ise etkili liderligin;

-izleyenlerin,

-liderin 6zelliklerinin,

-liderlik bigiminin,

-liderlerin iginde bulunduklari durumun bir fonksiyonu oldugu soylenmistir.
Bazi durumsal faktérlerin oldugu durumlarda liderin daha basarili oldugu
savunulmustur. Izleyenlerin liderlere bagh oldugu durumlarda, amaglafa ulagsmada tim
grup uyelerinin bilingli ¢alistig1 kosullarda, liderin 6dil ve ceza dagitma yetkisinin

kuvvetli oldugu durumlarda liderin daha basarili olacagindan bahsedilmistir.
1.2.1.4. Kavramsal Yetenek Yaklasimi
Fiedler’in gelistirdigi bir kuramdir. Liderin destegini saglamis oldugu grubu

yonettigi, stressiz ortamlarda, entelektiel ¢aba iginde oldugu durumlarda liderin etkili

oldugu savunulmustur.



1.2.1.5. Liderligin Yasam Dongiisii Yaklasimi

Hersey ve Blanchard’in gelistirdigi bu kuramda, etkili liderligi saglamak igin
cesith durumlar ve liderlik bigimleri arasinda bag kurulmaya caligilmistir. Liderlik
bigimleri:

-yOneltici,

-0gretict,

-destekleyici,

-yetki gogerici olarak tanimlamigtir'®.

Izleyenlerin bilgi ve becerilerinin, motivasyonlarinin, giivenlerinin en yiiksek
diizeye ulastiginda yiiksek olgunluk diizeyine varildig: ve liderin izleyenlerin olgunluk
diizeyine uygun, bu diizeyi arttirict liderlik bigimini uygulamasi gerektigi

savunulmustur.
1.2.1.6. Yol-Amac¢ Yaklasimi

House ait olan bu yaklagimda grubun ve orgiitiin amaglarini gergeklestirmek icin
liderin astlarin1 nasil ve hangi davranislarla motive edecekleri sorusuna cevap
aranmistir' . Lider astlarin  bireysel amaglarini belirleyip, basarmalari, yitksek

performans gosterebilmeleri i¢in onlar1 6dil ile motive eder.
1.2.1.7. Normatif Durumsallik Yaklasimi
Vroom ve Yetton” un gelistirdikleri yaklagimda ; orgiitlerde liderin en 6nemli

gorevinin karar vermek, kararlara astlarin katilimmi saglayarak amaglara ulagmayi

kolaylastirmak oldugu savunulmustur.

' Ercetin. a.g.e.. 5.43.

" Ercetin. a.g.e.. 5.46.
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1.2.2. Liderlikte Yeni Yaklasimlar

Liderlik giinimiizde ¢ok 6nemli bir kavram halini almistir. Bu konuda farkl
yaklasimlarin liderligin anlasilmasinda rol oynayacagi kesindir. Yeni yaklagimlarda yer

alan fikirlerin ¢ogunun klasik yaklasimlardaki diisiincelerin etkisini tagidigi séylenebilir
1.2.2.1. Doniistiiriicii (Transformasyonel) Liderlik

Gunumizde isletmeler global bir diinyamin kuruluglaridir. Degisim ¢ok yogun
dizeyde yasanmaktadir. Serbest piyasa ekonomisine gegis, uluslararasi rekabet,
teknoloji ve bilisim sektorindeki gelismeler gok hzli gerceklesmektedir. Isletmelerde
sosyal sistemler olarak bu hiza ayak uydurmak zorundadirlar. Orgitlerin ¢alisabilmesi,
degisimler karsisinda yeniden yapilanmasi dénustirici liderlerin sorumlulugu altinda

gerceklesebilir. Eski liderlik davranislari ile degisime ayak uydurmak mimkiin degildir.

Déniistiiriicit lider kurami Burns tarafindan ilk kez ortaya atilmistir'. Burns’ den
sonra baska arastirmacilar tarafindan da degisik yaklasimlar gelistirilmistir. Bass,

Kouzes, Conger-Kanungo, Yukl, Sashkin bu arastirmactlarin énde gelenleridir.

Déniisiim (Transformation) terimi bir sekli veya dis gorintiyu degistirme isi
yada faaliyeti olarak tammlanabilir”. Doénistirici liderlik, orgitte ani ve etkili

degisimi gerceklestirmeye yonelik bir liderlik bigimidir'®. Lider;

-gorevlerini iyl bir performansla basarmalariin ¢ok daha fazla farkina
varmalarini saglayarak ,
-orgiitiin veya grubun amaglarini gerceklestirirken kendilerine, gelismelerine,

basarilarina iliskin algilarini, ilgilerini ¢ok daha olumlu kilarak,

"Ugur Zel. “Harekete Gegirici Liderlik ve Ise Yonelik Liderlik™ Verimlilik Dergisi. Say1 no .
(1997).5.64.

" Ozalp. a.g.e.. 5.333.

' Celik. a.g.e.. 5.137.
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-gok daha Ust dizeyde gereksinimlerini karsilamanin ancak orgiitsel amaglara

.. .. - - . . e to» NN 5
ulasarak miimkiin olacagina inandirarak izleyenleri degistirir ve giidiiler™.

Bass liderlik tarzlarim ise yonelik ve donisturicu olarak ikiye ayirmistir. Her
iki liderlik modelini birlikte ele ahp donusturict liderlik yaklagimini daha iyi
kavrayabiliriz. Orgitlerin degisen kosullara uyabilmelerini misyon edinen dénistiriict
liderler, degisim sona erdikten sonra yeni sistemi, faaliyetleri sirdiirecek olan ise
yonelik lidere birakirlar. Ise yonelik liderler stiregelen faaliyetlerin  akisin
degistirmezler. Kalite ve Uretimin nasil arttinlacagini ve faaliyetlerin devamliligini
yonetmeyi gorev edinmislerdir. Donustiiriict liderlerin temel amaci 6rgutsel donisimi
gerceklestirmektir'®. Ise yonelik ve dénistirici liderlik ayirimi ile ilgili su tablodan

yararlanilabilir.

Tablo3. Ise Yonelik ve Déniistiiriicii Liderlik

Ise yonelik lider Harekete gecirici lider
Liderin gii¢ kaynag Makam, sifat Karakter, yetenek
Izleyenlerin tepkisi [taat Baglanma
Zaman Kisa vade Uzun vade
Odiiller Ucret, terfi vb. Gurur, kendine giiven vb.
Nezaket Cok dnemli Az 6nemli
Rehberlik Degerlendirme Gelistirme
Degisim Izleyenlerin davranislarinda |Izleyenin tutumunda
Liderlik Liderin davraniglarinda Izleyenlerin kalbinde

Kaynak: Ugur Zel, Harekete Gegirici Liderlik ve ise Yonelik Liderlik, Verimlilik
Dergisi , Sayi 1997-4, 5.66

"* Ergetin. a.g.e.. 5.58.

% Celik, a.g.e.. 5.58.
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1.2.2.1.1. Déniistiiriicii Liderlik’ in Unsurlari

Bass dontistirict liderlik kuramini ilk kez tartismaya agtiginda bu kuramun doért

dnemli unsuru oldugunu ileri sirmistir'”.

-Karizma

Karizmatik 6zellige sahip yonetici ve liderler, astlarinda, izleyenlerinde cosku,
giiven, inamrlik, baglilik duygularn yaratirlar.

-Entelektiiel uyarim

Lider izleyicilerine yaraticiliklarini arttiracak, sorunlarin ¢ozimunt saglayacak
yeni vaklasimlar gelistirebilecek firsatlar saglar.

-Bireye ilgi ve saygi

Lider izleyenlerine ilgi gostererek bilgi, beceri ve deneyimlerini gelistirme
yontnde destek saglar.

-Tesvik etme veya esinlendirme

Lider sahip oldugu vizyonu izleyenlerine aktararak kararlilikla amaca ulasma

cabasi gosterip, davraniglari ile model olup motivasyon saglar.
1.2.2.1.2. Déniistiiriicii Liderin Kisisel Ozellikleri

Donustirtct liderlige, liderin 6zelliklerine iliskin degisik gortsler belirlenmistir.
Ornek olarak Bennis donustiiriicii liderligi vizyonunu gerceklestirmek igin, izleyenleri
yetkilendirme, guglendirme ve dagittigr yetkiyi ,giici eylem birligine donistirme
yetenegi olarak tanimlayip, 6gelerini de;

-vizyon

-iletisim

-kararlilik, baglilik, yogunlagma

-yetkilendirme, gii¢lendirme

-orgiitsel 6grenme olanaklar1 saglama olarak belirlemistir'®,

' Zel. a.g.e.. 5.66.

' Ercetin, a.g.e.. s 60.



Pielstick’e gore ise onemli ozellikler soyledir'®;
-Ortak vizyon yaratma.

-Vizyon iletme.

-lliskileri gelistirme.

-Destekleyici orgiit kiiltiirti olusturma.
-Uygulamaya rehberli etme.

-Bir kisilik sergileme.

-Sonuglara ulagma.

Bazi arastirmaci yazarlarin déntstirtci liderlik ile karizmatik liderlige es anlam
yuklemis olmalarina ragmen bazi yazarlarda karizmatik liderligin donistirtici liderligi
kapsadigindan bahsetmislerdir. Dénusturucti liderlige iligskin ilk kuramsal tartismay1
baslatan Bass ise karizmatik liderligi donisturtci liderlik kapsaminda incelemistir.
Neden olarak da karizmamn déntsturict liderlik surecinde gerekli fakat yeterli

olmamasini gostermistir.

Sonu¢ olarak dontstirict liderlerin  digiince ve eylemleri ile insanlar
yonlendirip onlar igin bir gelecek ¢izerken bir vizyon olusturup, bunu iletirken de
karizmalarin1 kullandiklarini, motivasyonu saglamak i¢in astlarin veya izleyenlerin
ihtiyaglarina duyarl olup her turlii uygulamaya rehberlik ettiklerini ve destekleyici bir

kultir olusturma yolunda giicla kisisel 6zellikler gosterdikleri soylenebilir.
1.2.2.2. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler ekonomik, sosyal, politik yada dinsel gerilim anlarinda &ne
firlar. Yerlesik degerler sorgulandiginda veya reddedildiginde, gegmis geleneklerden
hosnutsuzluk aci verici  bir hal aldiginda, igleri yapmanm alisilmis yollart iflas
ettiginde, radikal degisim arzusu dogdugunda vyada bir felaket tehdidi oldugunda

belirirler’”®. Karizmatik liderlik teorileri; izleyicilere isletmenin yeni vizyonlarini

19 Ayny, 5.60.

' Werner, a.g.e., 5.32.
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iletmedeki liderin yetenekleri tzerinde durmaktadir. Karizmatik liderler liderlerin
vizyonun 6neminin izleyenlere inandiriimas: ile orgitsel performansin yikselecegine

inanmaktadirlar®'.

Karizmatik liderlik 6zellik yaklasimina benzer bir sekilde karizmanin liderin
bir o6zelligi oldugunu varsayar. Liderin izleyenleri tarafindan kabul goren kisisel
ozellikleri 6n plandadir. Lider karizma yaratan ozellikleri ile bagkalarini etkileyerek
istin performans saglayip amaglar1 gerceklestirmeye caligir. Karizmatik lider ¢evresine

yogun cezbedici bir duygusal izlenim, gigli bir kendine gliven duygusu yayar.

Atatirk, Hitler, Gandhi gectigimiz yizyilin izleyenleri pesinde surikleyen en
onemli karizmatik liderleridir. Karizmatik liderin ahlaken iyi veya koétu olabileceginden
bahsedebiliriz. Hitler 6rnegi gibi. lyi bir lider olmak igin de karizmanin yeterli olacagini
soyleyemeyiz. Cok ¢alismak, vizyon sahibi olmak gibi 6zelliklerin 6nemi de buyuktur.

Atatiirk karizmatik ozellige sahip oldugu gibt, vizyon sahibi, ¢aliskan liderdir.
1.2.2.3. Vizyoner Liderlik

Vizyon kavraminin 6nem kazanmasi ile bazi arastirmacilar vizyoner liderlik

surecini tanimlamaya ¢alismislardir.

Vizyon  orgitlerin  geleceklerine  yon  ¢izmeleridir.  Vizyon amagla
kanstirnimaktadir. Vizyon arzulanan gelecek olmakla birlikte amag soyutdur. Vizyon ise
Heintel‘'e gore gelecekte olabilecek yada olusturulabilecek bir durumun bugiin igin
distince diizeyinde olusturulabilmesidir™. Vizyoner liderin gig kaynag:; olusturacag
vizyon ve bunu izleyenlerle ortak olusturmasidir. Orgiitlerin basarist igin olugturulmus
vizyonun orgiit ¢alisanlari tarafindan paylasilir olmasi gereklidir. Daha 6nce gelistirilen
ozellik kuraminda hedef belirleme ve gelecegi gorebilme liderin bir 6zelligi olarak

goriilmekle beraber vizyoner liderlikte daha 6n plandadir. Vizyoner liderin temel gorevi

- Kegecioglu. a.g.e.. 5.35.

= Celik. a.g.e.. 5.160.



ise, insanlar heyecanlandirarak kapasitelerini tiimiiyle ortaya koyfnalarlm saglayacak
ortak bir vizyon olusturmak ve canli tutmaktir. Vizyon gelistirme siirecine ne kadar
katilim saglanirsa is gorenlerin vizyona bagliligi o derece giiclii olacaktir®. Sashkin’e
gore; gerceklestirilmesi dngoriilen amaca ulasmay: agikga ifade eden vizyonu ile ayni
kapsamda orgutiin dontisimuni saglamayt bas gorev olarak algilayan kisi vizyoner
liderdir. Vizyoner lider gelecegi yeni bir bakis acisi ile gormeye galisir. Orgiite iliskin
gerceklesmesi istenen bir gelecegi tasarlamaya ¢alisir. Olusturulan vizyonu orgiitin tim
kademelerine iletebilmelidir. Iletilen vizyon personelde cosku ve baghlik yaratarak
kurumsallastinnlmalidir. Vizyoner lider ¢alisanlan etkileyip harekete gegirebilecek
nitelikde bir vizyon olusturma yetenegin sahip olmalidir. Le Sourd ve Grady vizyon

olusturabilen liderlerin bes temel 6zelligini soyle siralamislardir™.

-Kisisel deger ve inanglara sahip olmak, bu deger ve inanglarla giidiilenmek ve
gudulemek.

-Isletme igin &nemli olarak belirledikleri amaglarin basarilmasinda kesin bir
kararliliga sahip olmak.

-Isletmenin tiim iiyeleri i¢in ortak amag ve yonelimler gelistirmeye ¢alismak.

-Orgtitsel yenilikler yapmaya istekli olmak.

-Cok daha iyi bazi seyler sunabilecek bir gelecegi diglemek ve paylagsmak.

Yasadigimiz dinyada ki hizli degisim, isletmeleri strekli gelecegi diisiinmeye
zorlamaktadir. Vizyoner liderlik bu sebeple onem kazanmaktadir. Gelecegin liderinin
temel gorevi ortak bir vizyon caresinde insanlari tiim kapasiteleri ile vizyonu
gerceklestirmeye yoneltmek olmalidir. Vizyonu olmayan bir igletme kilavuzu olmayan
bir gemi gibidir. Gidecegi y6nii bir tirld bulamaz. isletmelerin kilavuzlar ise
liderleridir. Lider degisimleri takip ederek rakiplerinin oniine gegebilmeli hatta

degisimleri baslatan kisi olup herkes onu takip etmelidir.

= Avm.. s.190.

“ Ercetin. a.g.e.. 5.89.
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1.3. Basarih Liderin Nitelikleri

Etkin liderlik igletmeleri basariya gotiirecek temel sarttir. Resmi otorite yada
statii tek bagina liderligi saglamaz. Liderlik ayr1 nitelikler ve ¢zellikler gerektirir. Bir
kimsenin lider olarak benimsenmesi once Ustun niteliklerinin izleyicileri ve astlan
tarafindan kabul edilmesine ve bu niteliklerin onlara giiven vermesine baglidir. Ctnki
liderin en buyuk oOzelligi kendisini izleyenlerin davramislarini etkileyebilen  kisi
olmasidir. Her seyin buyik bir hizla degistigi giinimiizde liderin rollerinin ve

ozelliklerinin de bu degisime ayak uydurmasi gerekmektedir. Etkili liderin 6zelliklerine

yonelik ¢ok sayida aragtirma yapilmistir.

Liderlerin  o&zellikleri  ve

degerlendiriimistir.

yeteneklerini

asagidaki tablo 4’de soyle

Tablo 4. Basarili Liderlerin Ozellik ve Yetenekleri

Ozellikler

Yetenekler

Duruma uyum saglama

Zeki

Sosyal ¢evreye uymada ¢evik

Kavramsal yetenek

Hirsli ve bagarili yonelimli

Yaratici

Iddiaci Diplomatik ve anlayish

[sbirlik¢i Etkileyici konusma

Karar verici Grubun gorevlerine ilskin bilgi sahibi olma
Baglilik Orgiitleme

Gugli etki olusturma Ikna edebilme

Enerjik Sosyal beceriler

Direncli

Kendine giiven

Stres hoggorisi

Sorumluluk tstlenmede gonulli

Kaynak: Vehbi Celik, Egitimsel Liderlik, 1999, s.10.
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Bennis ise 6zellikleri asagidaki gibi siralamistir.

-Oncelikle liderlerde iyi tanimlanmus bir vizyon duygusu bulunmalidir. Uzun
vadede sirket igin gercekte neyin Onemli oldugunu  bilecek liderlere ihtiyag
duyulmaktadir. Hayalleri, misyonlari olan liderlere.

-Liderde vizyonu agikca ifade edebilme kapasitesi bulunmalidir. Vizyonu
somutlastirip orgutdeki herkesi yaptiklari herseyde vizyonu uygulayacak sekilde
yetkilendirmeli, vizyonu paylagtirmalidir.

-Lider giiven yaratmalidir. Lider agik sozli olmali, giivenilr insan olarak

gortlmelidir. Tutarh ve yeterli olmalidir.

-Lider vizyonu alip vizyonla kosabilmelidir. Riske atilip, denemeler yapmalidir.

Degisimden korkmamalidir.

Ketterer ve Chayes ise su 6zellikleri belirlemislerdir®.

-Vizyona sahip olma

-Organizasyonlarda kompleks yapiy1 yonetebilme

-Organizasyonu, 6rgiit faaliyetlerini ve sanayinin 6zelliklerini anlama
-Organizasyon yapisini ve siire¢lerini anlama

-Organizasyonu basariya gotiirme

-Sahsi bitunlik

-Fleksibilite

-Kendini tanima

-Yeni bilgiler 6grenme

-Otoritesini kullanmadan bagkalarini etkileyebilme

-Yonetimin ve i giiciniin beceri veya kabiliyetlerini gelistirmeye ¢aligma

-Grup caligmasi

Bu bilgilerin 15181 altinda bagarili bir liderde bulunmasi gereken 6zellikleri soyle

siralanabilir.

“Warren Bennis. Gelece3i Yeniden Diisiinmek (Istanbul: Sabah Yayinlan, 1997), s.138-139.
- Coskun Can Aktan. 2000°1i Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri ( Istanbul: Simge Ofis. 1999), 5.35.

Qomga oy

R e

Merk ., Kumrhman
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-Vizyon sahibi olma

-Orgiitiin faaliyetlerini anlayabilme ve yorumlay1p, yonetebilme

-Orgiitiin yapisini ve siireglerini anlama

-Liderin davranislarinda battinlitk

-Degisen sartlara kolayca uyum gosterme yetenegi

-Yeni bilgiler 6grenmeye ¢alisma

-Otorite diginda bagkalarini etkileyebilme 6zelligine sahip olma

-Yo6netimin ve iggorenlerin beceri ve kabiliyetlerini gelistirmelerine firsat tanima
-Orgiit igindeki grup ¢aligmalarinin gelisimine ¢aba gdsterme

-Orgiitlerde galisanlarin amag belirleyip, 6grenmelerini saglama

Yenilik¢i ¢agda liderin rolinin degistigini belirten Senge, liderin temel
gorevinin  ogrenen orgitler kurmak oldugunu iddia ederek bir liderin sahip olmasi

gereken nitelikleri soyle ozetlemistir®’ .

-Isletme lideri bir tasarimci olmalidir. Gelecegi sekillendirecek stratejiler
gelistirmesi temel gorevidir. Liderin bu yeni roline sosyal mimari adi verilir.

-Lider bir 6gretmen olmalidir. Ogrencilerin potansiyelini agiga ¢ikaran, rehberlik
eden, 6grenimi kolaylastiran biri olmalidir. Lider insanlarin gergeklere bakisin1 yeniden
yapilandirmalidir.

-Lider hizmetci olmalidir. Orgiitiin basarisi igin vizyon belirler, bagarmalari i¢in
destek verir, yardim saglar.

-Lider paylasilan bir vizyon insaa etmelidir. Lider gigli ve etkin bir vizyona
sahip olmali fakat bu vizyonu bizim vizyonumuz olarak gormelidir.

-Lider zihni modelleri test etmeli ve agiga ¢ikarmalidir. Lider yeni kavrayislar
ile mevcut catigmalart Onlemelidir. Yeni modellerin uygulamadakilerle ayirt

edilmelerini, rutin islerden kurtarilmasina ¢aligmahdir.

" Omer Dincer, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi (Istanbul: Betas. 1998). 5.354-355.
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-Lider sistemleri disinmeli ve insanlara biiyik resmi gormeleri igin yardim
etmelidir. Hem dis g¢evrede hemde orgiit igini g6z Oniine alarak degerlendirme

yapmalidir.

2.  YONETICI VE LIDER ARASINDAKI FARKLAR

Son yillarda ozellikle 20. yiizyilin son dénemlerinde toplumun her kesiminde ve
is hayatimin bitin dallarinda yoneticiligin 6nem ve ihtiyacinin artmasi, liderlik ve
yoneticiligin birlikte ele alinmasi1 sonucunu dogurmasina ragmen liderlik ve yoneticilik

yetenekleri ayni degildir.

Yonetici ve lider kavramlari genel hatlari ile yakin olmasina ragmen bu
kavramlar arasinda 6nemli ve anlamli farklar vardir. Yonetim bigimsel gug ile ilgili iken
liderlik sosyal etkileme giicii ile ilgilidir. Isletmelerde yonetici tammlanan gérev igin
atama ile ortaya ¢ikar. Yetkileri girisimci, ortaklar, tist diizey yonetim tarafindan
kendisine verilir. Liderlik ise atama ile degil, bagli olunan grubun iginde baz1 6zellikler

tagima, kabul edilme ve izlenme ile ilgilidir. Lider grup tyelerince duygusal olarak
kabul edilir. |

Yonetici kararlart verir, problemleri g¢ozer. Yoneticilerin isletme igindéki
gorevleri incelendiginde amaca ulagmak igin orgiitsel yap1 ve streci bigimlendirmeye
calistiklar1 gorilir. Lider kendine bagli olan grubun beklentilerini karsgilama ve
duygularimi tatmin etme, olusturdugu vizyon ile orgiitii birlestirme gibi gorevler
edinmigtir. Liderlerin gﬁnluk sorunlar1 ¢dzme, faaliyetleri siirdirme yerine yeni
stratejiler ortaya g¢ikarmada etkili olduklarini soylenebilir. Liderler grup uyelerince
benimsenen kisilerdir. Yoneticilerde var olami koruma ve sirdirme gudiisi vardir.
Riske girmeyi tercih etmezler. Lider ise cosku ve risk yaratmayi, riske girfneyi,
degisiklik yapmay: tercih eder. Yonetici galisanlarla dolayli yollardan iletisim kurar ve

emirler ile itaat saglar. Lider, calisanlarin distnceleri, duygulan, yaraticiliklar ile
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ilgilidir. Emir yerine cosku ve istek ile ¢aligimasini saglarlar. Liderler tek baslarina bir

eylemi gerceklestirebilirler. Izleyenlere etkili mesajlar yollarlar.

Yénetici ve lider arasindaki farklar Tablo5’de géstérilmektedir.

Tablo S.Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Lider Yonetici

Degisme ile ilgilenir Yaplylikoruma ile ilgilenir
Yé6nlendiricidir Yoneticidir

Konugma metnini kendi yazar Yazilan konugma metnini okur
Moral otoriteye dayanir Biirokratik otoriteye dayanir
Izleyenlere miicadele ruhu asilar Mutlu toplulugu korur

Vizyon sahibidir Liste ve butge sahibidir
Paylagiimig amaca dayali giicii vardir Odul veya cezaya dayal giicii vardir
Guduler Denetler

Itham verir Diizenler

Aydinlatir Esgtidumler

Kaynak: Vehbi Celik, Egitimsel Liderlik, 1999, s.3.

Liderlik ve yoneticilik , 6zdes olmayan ancak birbirini butiinleyen diigiince ve
eylemleri icermektedir®. Cagdas orgiitlerde basarili olmak isteyen yoneticilerin bu
butunligi algilamalar1 bir zorunluluktur.I¢ ice gegen iki kavram olmasma ragmen
liderlik ve yoneticilik arasinda agik farkliliklarin olmasi  kagimilmazlardir. Basariya
ulagsmak isteyen yoneticilerin bu farklari minimize ederek galigmalarini yonlendirmeleri

gerekir.

* Ergetin. a.g.e., s.14.
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3. LIDER NITELiGI TASIYAN YONETICILER

Giiniimiizde liderlik yOnetimin basarisi i¢in gerekli bir unsur halini almustr.
Mintzberg liderligin ydneticilerin gorev tanimlarinin bir pargasi oldugunu ve lider gibi
davranmanin yonetici rollerinden birisi oldugunu savunur® Yoneticiler liderlik
niteligine sahip olup onlarin misyonunu istlenebilirlerse hem sahsi olarak, hemde orgiit

olarak ilerlerler.

Her yonetici kendi liderlik stilini kendi keipasitesine ve yoneticilik alanina gore
belirlerse basartya ulagir. Artik bildik yéneticilerin yerine degisimi yénetebilecek , uzun
vadeli ¢ozamler uretebilecek, gergekei, vizyon sahibi, insan miihendisi, givenilir
lidertik ozelligi tasiyan yoneticilere ihtiyag vardir. Aragtirmalar yoneticinin liderlik
davramiginin - baz1 temel nitelikler sahip olmasi gerektigini gostermektedir. Bu

30
davranmglar™;

-Gorev performansina ve hedefe ulasilmasina yonelmek.

-Insanlarin birbirleri ile ilgkilerinde karsilikli kabul , saygi ve yardimseverlik
ruhu olugturmak. ' |

-Kendi bolumiindeki kaynakiari iglerin bagar ile yapilacag: sekilde orgiitlemek.

-Caliganlarin ihtiyaqlarlha ve hakli sikayetlerine karsi duyarli olmak. Bu
ihtiyaglari karsilama ¢abalarina yardim etmek.

-Isletmenin oteki birimleri ile olan iliskilerinde yardimei olarak insanlarn is
¢abalarini kolaylastirmak. ‘

-Isletmenin talepleri ile personelin bekleﬁtilerini, her iki tarafin kendini

dzdeslestirecegi ve gurur duyacag: gekilde bitunlestirmeye galigmaktir.

Giniimiizde basarili igletmelere baktigimizda her birinin baginda kendilerini

basar ile temsil eden liderler yer almaktadir. Turkiye’ de bu liderlere drnek olarak su

¥ Selda Fikret Pasa, Tiirkiye’de Liderlik ve Insan Kaynaklan Uygulamalan (Ankara:Tiitk
Psikologlar Dernegi Yayinlan, 2000), s.225.

Werner, a.g.e., s.51.
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isimler verilebilir. Rahmi Ko¢, Sakip Sabanci, Biilent Eczacibagi, Cem Boyner sirket
sahipleri, ortaklar1 olarak lider larak adlandirilirken sahip olduklar sirketlerin Gst diizey
yoneticileri, CEQ’ lan yonetici lider profili ¢izmektedirler. Can Kirag, Temel Atay,
Cem Kozlu, Can Paker, Jan Nahum birer ist diizey yonetici olarak sirketlerinin
liderleridir. Asagida uzun yillardir Amerika ve Avrupa iilkelerinde kullanilmakta olan

fakat Turkiye’ de dnemini yeni kazanan Ceo kavrami tizerinde durulacaktir.
4. CEO KAVRAMI

20. yizyilda buyiik isletmelerin dogusuna karsilik olarak yonetim bir meslege
doniigmiis, profesyonel yonetici kavrami ortaya gikmustir. Iyi bir yonetim olmadan
biiyiik, karmasik yapiya sahip isletmeler her zaman diizensiz olma egilimindedirler. Bu
onlarin varliklarim tehdit etmektedir. Iyi yonetim kalite, triin karliligi gibi ana boyutlara

dizen ve tutarlilik getirir.

Son yillarda is diinyas: hizli bir degigim siirecinden gegmektedir. Teknolojideki
hizli gelismeler, kuresellesme, uluslararasi rekabet ortaminin biiyiimesi, pazarlarda
diuzensizlesme gibi faktorler bu degisimde etkili olmustur. Artik biyik isletmelerin
ayakta kalmas: ve etkin rekabet yapabilmesi igin iyi y6netim yetmemektedir. Zira
yonetim karigiklikla basa gikmakla, diizen ve tutarlilig: saglamakla ilgilidir. Bu noktéda
liderlik kavrami 6n plana ¢ikmistir. Ciinkli liderlik degisim ile basa ¢ikmakla ilgilidir.
Dolayisi ile 20. Yizyihin sonlarindan itibaren liderlik kavrami ¢ok tartigilmaya ve analiz
edilmeye baslanmis ve biiyiik igletmelerde yeni yonetim tarzlart ortaya ¢ikmugtir. Siireg

icinde igletmeler liderliklerini yapacak kisi olarak CEOQ’yu tanimlamislardir.
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4.1. CEO Tanum

CEO buyiik isletmelerde en‘ust seviye yoneticidir’'. Aglllrﬁl Chief Executive
Officer olan CEO; en ist dizey yiiritme memuru anlamina gelmektedir.. CEO’ lan
isletmelerin yonetim kurullar1 seger. Ceo kavrami 1980° lerde ortaya ¢ikmus, ilkemizde
ise son yilarda onem kazanmistir. Cok basarili Ceo’lardan o6rnek olarak General
Electric’ den jack Welch, Hewlett Packard’ dan David Packard, Intel ‘den Andy
Groove’u Tiirkiye’den ise Sabanct* dan Hazim Kantarci , Kog ‘dan Biilend Ozaydinli’y1
verebiliriz. Yukarida sayilan isletmeler karar yonetme goérevini CEQO’lara vermiglerdir.
CEO ginimiizde iyice oturmus bir kavramdir. Amerika Birlesik Devletlerinde kamu
politikalarin1  yonlendiren etkin CEO dernekleri vardir. Avustralya’da 6zellikle
CEO’larin yoneticilik yeteneklerini, ig diinyast bilgilerini ve etkin liderlik yapma
vasiflarint gelistirmeye yonelik konferanslar diizenleyen iiyeleri yalmiz CEO olan

kuruluglar vardir.

Gunimizde bir ok CEO hiper rekabet, internet ¢agimin hizi, turbo globallik,
biyuk girket birlesmeleri ve biiyiik degisimlere ayak uydurarama gibi sebeplerden
dolay1 gorevden alinmaktadirlar. Yonetim yillarca planlama, orgiitleme, yoneltme,
koordinasyon ve kontrol gibi geleneksel iglevler ile tanimlanmig fakat degisim ¢aginda
farkli yonetim tarzlarina olan ihtiyag tepe yoneticilerine bakis agisimida
farkhilastirmistir.  Tepe yoneticiler gerg:ék lidererdir.  Gergek liderler ise tim
davraniglarinda tutarlilik gosterirler, giiven verirler, isletmenin temel degerlerini
belirlerler ve bu degerlert tim ¢alisanlara ileterek beraber ¢alismaya zemin hazirlarlar.
Bu zorlu degisim ¢aginda ise igletme lideri olarak adlandirilan CEO isletmesinin temel
degerlerini galisanlan ile belirleyecek, onlarin motivasyonunu yiiksek tutacak , kendini
gelistirmeye agik bir ¢aligma diizeni olugturacak kisacast insani degerleri yiksek

seviyede tutarak, beraber ¢alismaya agik bir sistem ile rekabet ve degisimle basa

cikmaya caligacaktir.

3! Charles Farkas ve Wetlaufer, “The Ways Chief Executive Officers Lead”, Harvard Business Review,
(May-June) 1996, s.110.
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CEOQ igletmesinin temsil gorevini de uUstlenmis bir sahistir. Belli bir egitim
diizeyi, karizmasi, gegmis donemlerden gelen basari seviyesi artan bir calisma
kapasitesi ve deneyimi olmalidir. 1léti§im yetenegi yiiksek olmalidir. En 6nemlisi  ise
bir vizyon sahibi olmasi ile ilgilidir. CEO isletmesinin temel degerleri tizerine insa

edilmis bir vizyonu ¢aliganlari ile paylasarak uygulamaya koymalidir.

4.2. CEO ve Yonetim Kurulu Diskisi

Isletmelerde en yiiksek karar ve kontrol orgami yonetim kuruludur. Bu kurulun
en sorumlu kisisi yonetim kurulu bagkamidir. Kararlar1 yonetme ile ilgili organ ise
yuritme kurulu, bu kurulun sorumlu kisisi ise CEQ’ dur. Giinimiizde halen yonetim
kurulu bagkani olan CEQO’lara rastlanmaktadir. En yiksek karar kontrol yapisi olan bu
kurul, CEO’ nun kontroliinde olmamalidir. Aksi takdirde karar kontroli ve karar
yonetme i¢ ige girer. Bu durum sahiplik ve kontrolin ayrilmasindan dogan isletme
problemlerinin etkili kontrol edilmesini zorlastirir. Isletme kaynaklarimin kullanimu ile
ilgili yeni tekliflerin yoneltilme ve uygulamas: karar yonetimi, bu tekliflerin tasdiki ve
takibi karar kontrolii olarak tanimlanmaktadir’® Yénetimin uzmanlagmasinin faydalar:
¢ok buyiik oldugunda, igletmenin pay sahiplerinin yonetimdeki roliiniin az oldugu bir
yapilanmanin isletmeye adapte edilmesi gerekmektedir. Ise alinan profesyonel
yoneticilerin isletmeyi pay sahipleri adina yonetmesi soz konusudur. Sahiplik ve
kontrolin bu gekilde ayrilmasi yoneticilere ¢ok buyik yetkiler vermistir. Pay
sahiplerinin istekleri ile Ust seviye yoneticilerinin tutumunu uyumlu hale getirmek,
kontrol edebilmek igin karar yonetimi ve karar kontrolinin ayrildig ikili liderlik
yapisina gecis yapilabilir. Yoneticilerin ayni teklifler tizerinde hem karar yonetme hem
de karar kontrol merci o.lmalarma izin vermeyerek, yetkilerini kotitye kullanmalan ve
kontrol disina gikmalan zorlagir. 1997° de 9000 isletme iginde yapilan bir arastirmada
54 firmamn bir yil i¢inde yoénetim kurulu baskanlart ve CEO’larini aylrd}klarl

saptanmugtir.

32 Richard Fosberg ve Nelson,” Leadership Structure and Firm Performance”, International Review of
Fiancial Analysis, 8-1 (1999), 5.84.



CEQ’yu yonetim kurulu segmektedir. Yénetim kurulu ve baskani dogru igletme
liderini segmek; onun uygulamalarini ve performansimi denetlemekle miikelleftir. CEO
‘yu segen yonetim kurulu bu segiminde zorlanmaktadir. Bu ig ciddi ve sayilara
dokillemeyen bir istir. Isletmelerin yanlhis yonetilmekten otiri ugrayacag: kayiplar
miisamaha edilemeyecek kadar faziadir. ‘Dolaylsl ile yonetim kurullart en ist seviye
yo6netici olan CEO’yu secerken ¢ok dikkatli hareket etmelilerdir. Yonetim kurulu se¢im
isini yaparken adayin performansi, pazar paymnin artigi, hisse senetlerinin degerinin
artig1, masraflardaki diists, teknik beceriler gibi dlgiilebilir becerilerin yamnda, vizyonu,
ilham vericiligi, etkileme giicti, birlestirme giicii gibi dlciilemeyen degerleri de goz
oniine almalidir. Tam bu olgiilemeyen degerler se¢im isgini zorlastirmaktadir. Sadece
dlgiilebilir becerilere bakarak yapilan se¢im dogru CEQO’ya ulastirmaz. Her iki becer1 bir
arada olmahidir. Asagidaki detaylara dikkat eden yonetim kurulu iiyeleri dogru CEO’ yu

segerler”.

-Ortak bir liderlik kavramina sahip olunmalidir.

Yonetim kurulunun her uyesi isletmelerine gerekli olan liderligin tanimini
yapabilmeli ve ortak bir tanimda karar kilmalidirlar. Bu tanmimda g¢alisanlar1 hedeflere
ulastirmaya tegvik etme, cosku ile ¢aligmay: saglama gibi kavramlar olmahdir. Yoksa
tanim tekrar gozden gegirilmelidir: CEQ’ dan tam olarak ne beklendigi bilinmelidir.
Her iiyenin kafasinda aymt nitelikler olamasa da ayni tamma ulagmak segimi

kolaylastiracaktir.

-Uyeler arasindaki stratejik ve politik ¢atigmalar ¢oziilmelidir.

Yonetim kurullart dinya gorusleri farkli insanlardan olugur. Her iyenin
isletmeniri gelecegi ile ilgili farklt stratejileri vardir. Dogal olarak CEO boyle bir
ortamda hangi yone gidérse gitsin bir tarafin destegini alamayacak, caresizlik iginde
kalacaktir. Yonetim kurulunun tyeleri arasinda amaglarin ve stratejilerin belirlenmesi
konusunda bir tutarhlik gerekmektedir. Boylece isletmeyi yonetecek ve temsil edecek
iist diizey yonetici gidecegi yoni bu destek ile belirleyecek ve g¢ahismalarini

yuritebilecektir.

33 Warren Bennis, “ Dont Hire The Wrong Ceo”, Harvard Bussiness Review, (May-June 2000). s.173.
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-Yonetim kurulu tiyelert CEO adaylarinin niteliklerini iyi degerlendirmelidir.

Uyeler; finansal sonuglari, pazar payini, karint o6lgebilirler fakat isletmenin
vizyonuna anlam verme kabiliyeti, tutarlilik, yeni liderler yaratm‘a‘gibi becerileri 1yi
degerlendiremezler. Yani kolay olgemedikleri seylerden kacarlar veya goz Oniine
almazlar. Bugiin bu degerleri élgmenin‘bam yollar1 vardir. Buda CEO adaylarimin
birlikte calistig1 kisilerle, miisterilerle goriisme yolu ile olabilmektedir. Onlarin aday

hakkindaki diisiinceleri yonetim kuruluna segme isinde yol gosterebilir.

-Yo6netim Kurulu Gyeleri CEO gibi hareket eden adaylarin farkina varmalidir.

Karizmatik, hayalperest kisilerden etkilenmek kolaydir. Fakat bu gorintiiler
kandirict olabilir. Bir igletmenin lideri olarak CEO nasil gorindagii yada ne soyledigi
ile degerlendirilmemelidir. Bir lideri tespit etmenin kesin bir yolu istekli takipgilerinin
varligidir’®. Basarili CEO galiganlart motive ederek kurumsal hedeflere ulagiimasina
calisir. CEO ¢alisanlarin potansiyellerini kesfedecekleri bir ortam yaratmalidir. Yonetim

kurulu iiyeleri bu 6zelligi g6z 6niine alarak isletme liderlerini belirlemelidirler.

-Gergek liderlerin tehdit edici bir unsur oldugunu tyeler kabul etmelidir.

Insanlar1 degismeye motive edebilen bir lider dengeleri bozabilir. Var olan
statiileri degistirebilir. Yonetim kurulu ayeleri bunu istemezler. Bu yiizden teknik
bilgisi kuvvetli adaylar1 segmek, vizyonu olan lideri segmekten daha 6nde gelir. Uyeler
degisimi tehdit edici bir unsur olarak degil basarimin anahtar1 olarak goérmelidirler. Bu

icinde bulundugumuz degisim ve rekabet ¢aginin geregidir.

- Isletme iginden gelen yetistirilmis kisilerin genellikle dogru bir ¢6ziim
olmadig: bilinmelidir. '

Kimseye CEQ’ ik miras kalmaz. Igletmeler monarsi ile yonetilemez. Liderlik
az rastlanur bir vasiftir. Tim CEO adaylar esit sartlarda segilmeli, liderlik vasiflari

tagimalidirlar.

34 Bennis, a.g.e,s.174.
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Sonug olarak bir isletmenin liderini segmek kolay bir is degildir. Segim isini
gergeklestirecek olan yonetim kurulu en tyi karar1 vermek igin acele etmemeli, yukarida

sayilan unsurlart g6z 6ntine almalidir.

4.3. CEO’larm Yaptiklar isler

Siyasal bilgiler ve politika’ya giris derslerinde 6grencilere sorulan sorulardan
biri diinyayr aslinda kimin yonettigidir. Bu soruya ilk sinif &grencilere ¢ogunlukla
Amerika diye cevap verirken son siniflar ise General Electric, Procter and Gamble,
IBM, Microsoft, Unilever, General Motors vb. diye yanitlarlar. Bu sayilan sirketler bu
kadar etkin ise onlarin CEO’lar1 da bir o kadar etkindir. CEO’larin yaptig1 isin ¢ok
kapsamli, zor oldugu ne kadar agik ise sorumluluklarinin da gok biiyiik oldugu agiktir.
Onlardan her sorunu halletmeleri beklenir. Cogu isletmenin CEQ’lardan bekledigi ;
isletmenin piyasa degerini dolayis1 ile hisse senedi degerlerini yukar1 g¢ekebilmek,
yuksek karlilik ve yiiksek rekabet giici yaratmasidir. Zayif olan CEO elenirken giiclii
olan gorevine devam etmektedir. Gelismis sermaye piyasalarinin oldugu tlkelerde bu
duruma sik¢a rastlanmaktadir. Teknoloji ve biligim sektorinin hizli gelisimi ile de
CEOQO’lar bu degisime ayak uydurmakta zorlamyorlar.. Zaten CEQ’lardan beklenende

ayak uydurmak degil, yeniligin lideri olmalar:.

Ginumiizde CEO’lar kiiresel bir rekabet ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Bu
rekabete ayak uydurmak igin aktif hareket edilmelidir. Pazarda basi ¢ekmeliler, pazar
sekillendirmelilerdir. CEO’larin gergek performansliar isletmelerinin karliligt ve hisse
degerleri ile 6lgulmektedir. Insan olgusu goz ardi edilmektedir. Bir CEO insan olgusunu
asla ikinci plana atmamalidir. Insan isletmelerin en degerli varligidir. CEO bir vizyon
sahibi olmali, yaratici, hizli kararlar alabilmeli fakat ekip galigmasina 6nem vermeli ve
calisanlarinin motivasyonunu ytiksek tutmalidir. Basan igin calisanlarini gidilemel,
yaraticiliklarini ve niteliklerini arttirict Qallsmalar yapmali, onlarin her tur ihtiyacina
cevap verilecek bir g¢aligma ortamu hazirlamalidir. CEO tek kigilik bir st yonetim
tarzinin basar1 getirmeyecegini bilir. Ekip ¢alismasina 6énem verir. Kendi yeteneklerine

veya farkli niteliklere sahip kisilerle yapacagi ekip c¢aligmasi saglam kararlar ve
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gidilecek dogru yone yonelik faaliyetlerin gergeklestirilmesini saglar. Krizlerde ekibini

bir arada tutabilen yoneticiler gereklidir.

CEO isletmenin ana hedeflerini belirler. Dig ¢evrede yasanan gelismeleri takip
ederek hedeflere ulagmak igin kararlar alir. Bu kararlart alt kademelere ileterek,
gerceklestirilmesi yoniinde gerekli motivasyonu saglar. Gergeklesen durumun

hedeflerden ne kadar saptigin1 degerlendirir.

CEO., gelecegin yoneticilerinin yetistirilmesi i¢in gerekli orgitsel ortami yaratir.
Bu ¢esitli yonetici egitme yontemleri olacagi gibi yetki devri ile de gergekl.estirebilir.
Ust yoneticilerin  aralarindaki iletisimi yitksek bir noktada tutmaya calisir,
anlasmazhiklar ¢ozer. Isgiicinii verimli ve karh olarak en iyi bicimde kullanmaya
caligir. Lideri lider yapan en onemli 6zelliklerden biri yeni liderler yetistirmek, tim
caliganlarlarin karar verme ve degigsim yaratma yeteneklerini geligtirecek sartlar
yaratmaktir. Bir CEO ust diizey yoneticilerin aktif ve uyum iginde caligmalarim
saglamalidir. Ayrica CEO yéneticilere gesitli gorevler vererek onlari sinar. Ogrenmeye,
yaratmaya a¢ik yoneticilere deger verilir ve yikselmeleri saglanir. CEO isletmesindeki
odul mekanizmasim ¢alisanlarin 6zellikle Gst diizey yoneticilerinin yeni tarzlar ve yeni
roller gelistirmeleri i¢in kullanmalidir. Yaratict ve kullanilabilir fikirler, projeler
odullendirilmelidir. Bagka kigiler ile uyumlu ¢aligmak, kritik durumlardan birlikte
styrilabilmek gibi konular géz oniine alinmalidir. CEO yonetim kademeleri arasinda
iletisimi yiiksek tutmaya galigtig1 gibi adil bir 6dul- ceza sistemini kurarak giiven ortamu

yaratabilmelidir.

CEO yeni yatirimlarin planlanmasi1 ve gergeklestirilmesinde aktif rol oynar. Fon
kaynaklarinin saglanm551 gorevi de kendisindedir. Yo6netim - kararlarinin
gergeklestirilmesinde ve de iletilmesinde aktif rol oynar. CEO isletinesinin lideri olarak
temsil gorevini de yerine getirir. Yapilan kbnferanslarda, basin kargisinda, yardim

¢aligmalarinda, siyasi kulvarda isletmesinin sdzcilagini yapar.
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4.4, CEO’ larn Liderlik Sekilleri

Modern dinyanin igletme liderleri CEO’lar dir. CEQ’lar .yénetim kuruluna
baglt ¢aligirlar. Icra veya bir diger deyisle yiiritme kurulunun bagkamdirlar. Yénetim
kurulunun almis oldugu kararlarin yﬁn’jtﬁlmesine liderlik ederler. Isletmesinin
amaglarina, ihtiyaglarina en uygun yonetim stilini orgite uygulamak ve bir vizyon
kazandumak CEO’nun gorevidir. CEO gorevlerini yerine getirirken bir yonetim tarzi
belirler. Sanayinin durumu, biyiimeye uygun bir yapt mevcut mu, rakiplerin durumu,
teknoloji ne yone dogru gidiyor, yeni gelismeleri uygulamaya orgitin kapitali , insan
kaynaklar1 yeterli olacak m1 gibi sorularin cevabi CEO’nun yénetim tarzmi belirleyen
unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Glinimuzde igletmelerin en énemli varlig1 olarak
kabul edilen liderlerin uyguladiklari tarzlar ¢esitli aragtirmalara konu olmustur.1996
yilinda yapilan bir aragtirmada 160 CEO ile uyguladiklari liderlik bi¢imleri incelenmis

ve 5 6nemli yaklasim ile karsilasilmigtir. Bunlar asagidaki gibidir’: .

-Strateji yaklaslml
Bu yaklasimi uygulayan CEO en 6nemli isinin uzun vade strateji yaratimast,
test edilmesi, uygulanmasi olduguna inanir. Pozisyon icabi, isletmelerini ¢ok iyi

tanidiklari igin bu onlara gok 1y1 bir imkan saglar.

-Insan kaynaklar yaklasimi

Bu yaklagima inanan CEO’lar pazarin durumuna gore stratejiler gelistirerék,
organizasyonlarina  bazi degerlen i<atarlar. Cok seyahat der, kisisel iliskilerde
bulunurlar. Caligan her bireyin biiylime ve gelismesini takip ederek lidér gibi davranan

ve karar alan insanlar yaratmaya caligirlar.

-Eksper yaklagimi
CEO orgitiinin rekabet avantajinin olacagi herhangi bir alanda iyi olmaya

calistr. Devamli yeni teknolojik arastirmalar ile, rakiplerinin irinlerini takip ederek

35 Farkas, Wetlaufer, a.g.e, s.111.
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analizler yaparlar. Misterilerle goriismeye ve teknik ekipleri ile gorlismeye zaman

ayirirlar.

-Kutu yaklagimt
CEO isletmesine en biiyiik degeri orgiit icinde bir kontrol agi yaratarak,
haberlesmey1 saglayarak ve herkesin herkesi sistemin digina ¢tkip ¢ikmadigini kontrol

edebilecegi bir ag kurar.

-Degisim yaklagimi
Bu kategorideki CEO’lar en kritik rollerinin yeniliklere agtk bir ortam yaratmak

olduguna inanirlar. Zamanlarin: degisime karsi ¢alisanlarini motive ederek gegiriﬂer.

Bazen bu yaklagimlardan bir iki tanesi i¢ ice gegebilir. Ama genelde
aragtirmanin sonucu bu bes yaklagimdan birinin segildigini gostermektedir. Is hayatinin
liderleri igletmeleri i¢in net bir amag, yon belirlemek zorundadirlar. Onlarin gorevi

isletmelerinin sistemini mugterek hedefe varacak sekilde inga etmektir.

Genel olarak ginimizde CEO’lar orgitlerinde gesitli yonetme bigimlerini
benimsemektedirler.  Onlarin  ‘igletmelerinin  basarisinda  oynadiklari  roller
kiigimsenemeyecek kadar onemlidir. Yeni dinyamn liderleri basarili ve biyik
orgutlerin en Ust dizey ybneticileri olan kisilerdir. Artik gelecege yon veren tiim yeni
nitelikli ¢aligmalara onlar yon gizmektedirler. Bu durum onlarin yonetme bigimlerine
yeni bakis agilari getirme zorunlulugunu getirmistir. Degisen dinyada degisimin bir
adim 6niine gegmek demek isletmeyi en iyi bicimde yonetmek demektir. Caligmamizin
bu bolimiinde liderlerin isletmelerini yonetim vbiqimlerine yeni bir boyut ile

yaklasacagiz. Bu yeni boyut degisim ¢aginin geregi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.



IKINCI BOLUM

ISLETMELERIN BASARISINDA TEMEL FAKTOR OLARAK LIDERLERIN
OYNADIKLARI ROLLERIN iNCELENMESI

Degisen diilnyamizda igletmelerde; daha etkin, daha yaratici, gelecegi daha iyi
gorebilen, degisimlerin karsisinda durabilen, yeniliklere agik, birlikte galigmay1 seven,
tireten, iyi iletisimci yoneticilere ihtiyag vardwr. Fakat yoneticilerin gelecegi birakip
bugiinii yasamalari, yalniz yonetim fonksiyonlarim gergeklestirmek igin gerekli
otoriteye sahip olmalari, hissedarlarin belirledigi amaglar gergevesinde caligmalari
yetersiz kalmalarina sebep olmaktadir. Bu sebeple yoneticilerden liderlik niteliklerine
sahip olmalar, onlarin oynadig rollere biirinmeleri istenmektedir. Iyi bir yonetici ayni
zamanda iyi bir lider olabilir mi? Bu ydneticinin 6ziinde niteliklerden bir kagina sahip

olmasina ve kendini egitmesine baglidir. Fakat pratik olan iyi bir liderin yonetici ile

ideal bir ikili viicuda getirebilmesidir®®..

Giiniimiizde global ekonomiye gegis, bilgisayar sektorindeki hizli degismeler,
artan rekabet sartlan giiclii, giivenilir, yenilikgi, risk alabilen liderlere olan ihtiyaci
arttirmugtir.  Sirketlerde ﬁiyerarsiye bagli olarak liderlik tnvanlari verilebilir. Fakat
liderlik icin baz: ozelliklere sahip olmak gereklidir. Kisiler atama ile lider olamazlar.

Lider inandinicihig , etkileyiciligi , akli, ahlaki ile insanlara onderlik, kilavuzluk eder.

36 Uzeyi; Garih, Yonetim iikeleri (Istanbul: Hayat Yayncilik, 2001), s. 249.
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Eskiden vizyon sahibi, degisimleri yoneten, 6grenmeye, yarétlcﬂlga Onem veren
liderlere ihtiyag yoktu. Fakat hizla degisen dinyamzda tiim bu faktorler lideri lider

yapan belli bagl 6zelliklerdir. Degisim siirecinde liderlik;

-Vizyon
-Misyon
-Organizasyon
-Motivasyon

-Aksiyon ile ilgilidir’”

Calismamizin ikinci bolimiinde degisim siirecinde isletme liderlerinin rollerine

ve yonetim big¢imlerine deginecegiz.
1. LIDER VIiZYON GELISTIRMELIDIR

Liderlik sirecinin ogelerinden biri olan vizyon kavrami, ginlik hayatta
liderlerde var olundugu digiinilen en 6nemli niteliklerden biridir. Vizyon ; bir 6rgiitiin
harekete gegmesi gereken yoni agiklamaya yardimci olan seyler séyle(38.Hangi temelin
korunacag: ve hangi gelecegin ilerlemeyi hizlandiracag: konusunda kilavuzluk yapar®.
Etkili ve etkin bir vizyon i¢inde igletme kjiltﬁriinﬁn bir pargasi olan temel degerleri
barindirir. Orgiitleri bu degerler ayakta tutar, Degerlerine sahip ¢ikan, her faaliyetinde
bu degerleri bunlari 6n plana alan 6rgatler basarili olur. Calisanlarin kabul ettigi,
baglandigi degerler siirdurilebilir. Bu degerler brgﬁtlerin vizyonlarina ulagmalarina,
insanlarin istekli ve keyifli ¢alisarak basariya ulagmalarina neden olur. insanlar ancak
inandiklar, hissettikleri ve algiladiklari konulara destek verirler. Onlara gelecekte

orgiitiin nerede ve nasil olacagini gosterebilen bir lider istenilen destegi saglayabilir.

37 Murat Toktamisoglu. Kot Pantalonlu Yonetici(Ankara: Kapital Medya Hizmetleri,2001), 5.25.
%% John Kotter , ‘Degisimi Yonetmek’, Degisim. Ceviren: Meral Tiizel (Istanbul, Mess Yayin, 1999), s.18.

% James C.Colins, ‘Sirketinizin Vizyonunu Olusturmak’, Degisim. Ceviren: Meral Tiizel (Istanbul: Mess
Yayin, 1999)., s.30. :
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Liderler orgiitlerde insanlarin ¢aligmalarini uyumlu hale getfrerek verimli olarak
faaliyetlerin surdiiriilecegi ortak bir amag yaratan liderlerdir. Orgiitiin ne yéne dogru
gittigi, neyi savundugu liderin vizyoﬁu icin 6nemlidir. Orgiit igin gall‘san herkesin ortak
bir vizyon sahibi olmasi sarttir. Lider, orgiit icinde gelecek icin rehber olacak, nasil
hareket édilecegini gosterecek bir vizyomi caliganlarin paylastig1 degerlerde, hedeflerde:
aramalidir. Her lider kimligine ve yonettigi orglitii nereye gotiirmek istedigine bagli
olarak kendi vizyonunu gelistirir40.Liderin vizyonu; Orgutin gidecegi yoni agtkga ifade
etmeli , ortak bir ama¢ duygusu asitamalidir. Orgiitiin kendine nasil bir yon gizecegini,
hangi faaliyette bulunacagini , nereye ulasacagini gésterebilmelidir. Bu sebeple liderin
cok iyi belirlenmis bir vizyona ihtiyaci oldugu gorilir. Bu vizyonu orgit deki her

seyin temeli, dayanag olacaktir. Lider vizyon gelistirme ile ilgili su siray1 izlemelidir:

1.1. Lider Iyi Tammmlanmis Bir Vizyon Duygusuna Sahip Olmali ve Vizyon
Gelistirmelidir

Isletmeler icinde bulunduklar1 endiistrilerde kendilerine bir yer bulmak
zorundadirlar. Uzerinde yogunlasacaklari bir isleri olmalidir. Hangi konuda
uzmanlasacaklarini  belirlemelidirler. Her 6rgut farkli bir strateji izleyip, farkl bir
hizmet ya da iiriin ortaya koymalidir. Giinin kosullarina ayak uydurarak faaliyetleri
devam ettirmeye caliymak buginkii rekabetgi piyasalarda etkin bir orgit olmayi
saglamaz. Vizyon bu durumda ¢ok 6nem kazanmaktadir.

Orgﬁtﬁn vizyonu bir érgitiin degerlerinin, amaglarinin ve hedeflerinin en temel
ifadesidir*’. Orgiitlere vizyonu getiren kisiler lider niteligi tagiyan yoneticiler ve ya
liderlerdir. Ciinkii yoneticiler gogunlukla bugiini distinen kisiler iken liderler devaml
yarint diiginirler. Eger yonetici lider niteligini tizerinde tagiyor ise gelecegi gorerek
orgiit kﬁlturilm'j bu yonde gelistirecek ve yonlendirecektir. Giiniimiizde hizls

gerceklesen degisimlerin etkisi ile pek gok sirket uzun vadeli planlar yapamamaktadir.

40 Robert H. Rosen, insan Yénetimi. Ceviren:Giindiiz Bulut (Istanbul, Mess Yayin, 1998 ), 5.47.

! Joseph Quigley,Vizyon Olusturulmasi, Gelistirilmesi ve Korunmasi,Ceviren:Berat Celik (Istanbul.
Epsilon Yaymcilik, 1993), 5.29.
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Fakat nereye dogru gittiginizi, ne yapacaginizi bilmez iseniz orgiitiiniiz basarili

olamayacak, silinecektir. Bu yiizden 6rgiitlerin vizyon sahibi liderlere ihtiyac: vardur.

Vizyon sahibi_‘lider tim isletmeyi sondirilemeyecek bir bicimde atesleyecek
sevki nasil yayacaklarmi bilmelidir”. Lider sonuca ulasmakla ilgili olmalidir.
Unutulmamahidir ki liderler kilavuzluk ederler. Bunun tek yolu ise kesin, tutarls, iyi
digiiniilmis degerler saptamaktir. Tutarlilifa ve inandiricilida sahip parlak bir vizyon
ortaya koyan ve uyum diisiincesi uyandiran bir dizi deger ileri siiren lider, giictin temel
kaynagina sahiptir® Giicii ise planlanam gerceklige doniistiiren hareketi baslatacak ve
siirdiirecek temel enerji olarak tanimlayabiliriz ve bu enerjinin de liderde meveut
oldugunu soyleyebiliriz. Enerjisini orgitine tasiyabilen lider giglii bir vizyon
duygusunu, orgutin ortak degerleri ile kaynastiracak ve yilksek bir performansla giiglii
bir sirket kiiltirine sahip olacaktir. Boyle bir sirketin giiniimiiziin rekabet¢i ortaminda

basarisiz olmasi soz konusu olmayacaktir.

Vizyon sahibi liderler kendi kisisel gorisleri ile orgiitin hedeflerini en iyi
bagdastiran kisilerdir. isletme iginde ¢alisanlarin ortak duygulari géz oniine alinarak

belirlenen vizyon basariy1 hedefler.

Gegmis, bugiin ve gelecek liderlerin davramglarini etkileyen t¢ zaman
dilimidir. Vizyon gelistirebilen lider orgiitin gegmisini inceleyip yorumlar, gerekli
bilgileri seger, gelecege dogru bu bilgileri yonlendirir ve ancak belirledigi yolda kararlt
davranirsa vizyona ulasabilir. Gegmis yorumlanir, bugiin izlenir, gelecek ancak tahmin
edilir. Lider igin en 6nemlisi gelecektir. Cuinka lider izleyenleri gelecege yonlendirme
iggudisi faslr. Fakat gelecegi kestirmek giigtiir. Lider yiiksek oranda bir sezme giiciine
sahip ise gelecegi géreﬁilir. Bu anlamda vizyon sahibi liderlerin risk tagiyan kigler
olduklarindan so6z edebiliriz.Sonug olarak denilebilir ki vizyon sahibi liderler
kendilerinin ve 6rglitlerinin var olan durumlarim gergekgi bir sekilde degerlendi{erék,

bu degerlendirmelerini hedefledikleri gelecege dayanak olarak kullanirlar.

“2 Robert Slater, Jack Welch ve G.E.’ in Yolu,Ceviren: Tiirkan Arikan (Istanbul: Literatiir Yayincilik,
2000),s.35.

“ Quigley , a.g.e, 5.34.
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Liderleri izleyenleri tarafindan kabul géren kisiler olarak tanimlamlstlk. Insanlar
nereye dogru gittigini bilen kisileri izlemeyi tercih ederler. Lider beraber galistigi
kisilere yon ¢izer. Mc Donalds’in kurucusu Ray Kroc Mc Donalds’ sﬁ dort ilke iizerine
kurmus ve yonlendirmistir**. Kalite, servis, temizlik ve deger. Bu ilkeler ¢alisanlar
tarafindan kabul gérmils ve dinyanin en buyuk Fast-food zinciri olarak tarihe
gecmistir. Vizyon gelistirme yeteneginin ¢ok o6nemli olmasina ragmen bu ézelligin

ancak liderlerde ve ya lider niteligi tagtyan yoneticilerde oldugundan bahsedebiliriz.

Yeni olusan bilgt toplumunun lideri uzﬁn donem hedeflerle ilgilenir ve
bugiinden yarini yaratmaya calisir® . Ginimiizde lider gelecege iliskin net bir vizyonu
olan ve bu vizyonu orgit icindeki tim bireylerle paylasan, katilimi saglayan,
yonlendiren kisidir. Ust yonetime ve dahasi tilm organizasyona vizyon saglayacak ve -
toplam katilim y&netiminin organizasyonda kurumsallagsmasina en fazla katki
saglayacak kisi liderdir®. Le Sourd ve Grady tarafindan yapilan bir ¢alismada vizyon

olusturabilen liderlerin bes temel 6zelligi soyle belirlenmistir?’.

-Kigisel degerler ve inanglara sahip olmak, bu deger ve inanglarla giidilenmek
ve gidillemek.

-Orgiit igin 6nemli olarak belirledikleri amaglarin bagarilmasinda kesin bir
kararliliga sahip olmak.

-Orgiitiin tiim tyeleri igih ortak amag ve yonelimler gelistirmeye ¢aligmak.

-Orgiitsel yenilikler yapmaya istekli olmak

-Cok daha iyi seyler éunabilecek bir gelecegi diglemek ve paylagsmak.

En basarili vizyon gelistirme orneklerinden biri IBM lideri Tom Watson’ a
aittir. IBM 1910’ lar da terazi , zaman etiidii saatleri yapan bir holding’in kigik bir
bolimii idi. Sonra basina Watson getirildi. Orgiitdeki her bireyin haklarma saygilt

olmak, en iyi migteri hizmetini sunmak ve Orgiitiin tim gérevlerini Gstiin bir bagsarma

* Mustafa Ozel, Stratejik Yonetim ve Liderlik (Ikinci Bask, Istanbul: Iz Yayincilik, 1995),5.59.

> Ebru Giizelcik, Kiiresellesme ve Isletmelerde Degisen Kurum imaji (istanbul: Sistem Yayin, 1999),
105.

* Cogkun Can Aktan, 2000°li Yularda Yeni Yonetim Teknikleri (Istanbul: Simge Ofis,1999), s.35.
*” Ercetin, a.g.e., 5.89.
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hedefi ile ele almak IBM’in vizyonunun temeli oldu. Cinka bu Watson ‘un vizyonu
idi. Bunlar zamanla daha kapsamli hal aldi. Su anda IBM bir dinya devidir ve
yukaridaki temel degerleri degismemistir. Liderin vizyon gelistirirken ozellikle
gergeklestirmek istedigi seyleri belirlemesi bunun ardindan vizyon gelistirmesi mutlaka

basarinin anahtari olacaktir.

1.2. Lider Gelistirdigi Vizyonu Iletmeli ve Paylasimim Saglamahdir

Liderin her zaman agik ve etkili ifade ettigi bir vizyonu olmalidir. Biyuk bir 6rgiit
yaratmak i¢in vizyonun anlamli ve agikga ifade edilmis olmasi sarttir. Bu vizyonu
iletmek ise ¢ok onemlidir. Bennis ve Nanus’un da iizerinde durdugu gibi “aktarim,
insanlar i¢in anlam yaratir, yaratmalidir. Bu herhangi bir grubun, orgiitin herseyin
ustiindeki hedeflerinin ardinda birlesebilmesinin tek yoludur. Biitlin kademelerde,
mesaji belirsizlige yer vermeyecek bigimde agiklamak kesinlikle esastir”*®. insanlara
neyin onemli oldugunu siirekli hatirlatmak ve insanlarin neden orada olduklarin

bilmelerini saglayacak bir ortam yaratmak liderin gorevidir® .

Liderin vizyonu iletmesi bir siiregtir. Siirecin ilk agamasi vizyonun paylagimini
kolaylastiracak bir gekirdek grup olusturulmasidir’®. Lider gruba vizyonu ilettikten
sonra vizyonun gelistirilmesindé grubu desteklemeli, rahberlik etmelidir. Bundan sonra
Gizerinde wuzlasilmig, gelistirilmis vizyon ayrintt ile tamimlanmali, yazili hale
getirilmelidir. Grubun tiim {iyeleri 6rgiitiin timiinde vizyonun paylasilmasim saglayacak

grup caligmalarn yaparak vizyonu basarili sekilde bu siireci tamamlar.

Vizyon olusturmak ve paylagimmi saglamak liderin oynadig: en zor rollerden
biridir. Ciinkii isletmenin degerleri vizyohun icinde yer almalidir. Calisanlar tarafindan
paylasilan etkili bir vizyona sahip ¢ok fazla isletme yoktur. Bunun nedeni vizyonun

sadece genel miidiiriin, Gst diizey yoneticinin, liderin vizyonu olmasidir. Isletmede

* Quigley, a.g.e., 5.172.

* Bennis, a.g.e., 5.138.



paylagilir hale gelmis bir vizyon basarimin anahtandir. Lider gelecekte érgiitiin olmas:
gerektigi yert, yapaéagl seyleri c¢alisanlart ile paylasabilmeli, biyiik bir tutku ile bu
vizyon gercevesinde galigmalarini saglamahdlr. Bir isletmenin vizyoriu, temel degerleri,
misyonu ik bir bicimde duvarlarda, afislerde yazilt olmamalidir. Bu degerler tim
caliganlara pusula gibi yon gostermeli, f;ahsanlar tim yurekleri ile uygulamalidiriar.
Boyner Holding’in satis magazalarinin sahip oldugu Kosulsuz Misteri Mutlulugu
onlarin vizyonudur. Her ¢alisanin bu vizyonu uygulamast gereklidir. Vizyonlar insan
odaklidir. Uygulayan ve uygulamadan etkilenenler insanlardir. Saticilar Kogulsuz
Miisteri Mutlulugunu temel vizyonlari olarak kabul etmis bir firmada miisterinin
getirdigi bir iade Giriinii almaz ise bu vizyonu uygulamamis olur ve uyumsuz Bir duruma
diiserler. O halde vizyon tiim ¢aligsanlar tarafindan kabul goriliip , uygulanir ise igletme
kiiltiriiniin bir pargasi olur. Vizyon duvarlarda asilt olan degil uygulanir olan olmalidir.
Lider uygulanir bir vizyon gelistirebilmeli veya baska bir deyisle; lider 6rgitin temel
degerleri lizerine inga edilen vizyonu girket ¢alisanlar tarafindan paylagilir ve uygulavmr

hale getirmelidir.

Lider paylagilan vizyon insa etmelidir’’. Lider giighi ve etkili bir vizyona sahip
olabilir. Ancak, bu vizyon tim calisanlar tarafindan paylasilip, kabul gérmiiyor ise
orgutii harekete gegirme‘yecektir.' Paylagilan vizyon degisik oOrgiitsel etkinliklerde
tutarlihik saglayan bir ortaklik duygusu olusturur’®>.  Vizyonun paylasiimasi igin 6rgiit
tiyelerinin kolayca anlayabilecegi bigimde tamimlanmis olmasi gereklidir. Vizyonun
gergeklestirilmesinde  gerekli  degisimlerin  kapsamininda  iletilip  anlagilmasi-
saglanmalidir. Tiim bunlarin sonucunda ortaya isletmenin misyonu gilkar. Bundan sonra
isletmenin amaglart tamimlanmalidir. Amaglar vizyon ve misyona dayanarak
olusturmahdm Bu amag Orgitin tamiini kapsamali, ortak bir disinceyi temsil
etmelidir. Ben degil biziv temsil etmelidir’®. Lider paylasilan vizyonu insa edebilmek

icin asagidaki kabiliyetlere sahip olmalidir:

* Ergetin, a.g.e.s.116.
5! Omer Dinger ,Stratejik Yonetim ve Isletme Politikas: (Istanbul: Betas, 1998), 5.355.
52 Celik, a.g.e., 5.160. ‘

53 Dinger, a.g.e., 5.355.
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-Kisisel vizyonlari igin astlarini cesaretlendirmeli.

-Astlarini desteklemek igin sormali ve haberlesmeli.

-Vizyon gelistirmeyi siirekli bir siireg olarak gérmeli.
-Diganidan gelen vizyonlarla igeriden gelenleri harmanlamal.

-Olumsuz vizyonlari olumluya déniistiirebilmelidir.

Unutmamalidir ki vizyon, hedef tiim igletmeler igin ¢ok 6nemlidir. Bir 6rnek
verecek olursak: milyonlarca kisinin izledigi futbol maglarinda kale direklerini
kaldirirsak kimse futbola ilgi gdstermeyecektir. Bir hedef yoksa kimse topu nereye
atacagi bilemez™*. Futbol ayni zamanda bir takim oyunudur. Hedef pesinde kosaﬁ on
bir insan ve liderleri. Bagarili sonug alabilmek i¢in hedefe odaklamilmis olunmalidir.
Eger bu insanlardan yalniz biri hedefe odaklanip oynarsa digerleri ne yaptigim ve ya
yapacagini bilmez ise takim yenilir, basarisiz sonug alir. Isletmeleri de aym sekilde
diisinmek lazimdir. Lider paylagilan bir vizyon olusturur ise bu vizyon gergevesinde

faaliyetler yonlendirilerek basar1 gergeklesecektir.

Peter Senge Besinci Disiplin  adli  kitabinda su  sozlere yer
vermektedir.”Paylasilan vizyon bir fikir degildir. Insanlarin yiireklerinde tutusan bir
giictiir. Bir kere yol alinca birden fazla kisinin destegini kazanacak kadar zorlayici ise o
zaman artik somut, elle tutulur bir sey olur. Insan iligkilerinde vizyon kadar etkili pek az

55
etken wvardir”

. Paylagilan bir vizyon olusturmanin gigligii kagimilmazdir. Grup
yardimu ile vizyonu paylagilir hale getirecek ¢aligmalar sonucu etkin kilar ve hizlandirir.
Her kademeden temsilcilerin oldugu bir grup olusturmak; tartisarak, paylasarak, rgitiin
temel degerleri kargilastirarak bir taslak olusturmak ve bunu oy birligi ile kabul ettikten

sonra ¢aligsanlara iletmek bu giigligii ortadan kaldiracak bir yol olabilir.

Lider vizyonu olusturur, iletir, éi‘gutﬁn tiim iyelerince kabul gérmesini saglar.
Ama vizyon gelistirme roliiniin burada sonlanacagim disinmek yanlis olur. Lider

vizyonun uygulamsi ile de ilgilenmelidir. Vizyonu uygulamals, sonuglarini

>4 Ahmet Serif Izgoren, Is Yasaminda 100 Kanguru (Ankara: Academy Plus Yayinevi, 2000), 5.90.
>* Toktamisoglu .a.g.e..s. 107.
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disinmelidir. Sonuca ulasma yolunda kararlilikla ilerlemeli, bir onci olarak ise
galisanlarin motivasyonu ile ilgilenmelidir. Calisanlara 6nderlik etmelidir.Gergek lider
sonuca yonelik bir diisiinme ustasidir'®. Amag yapilmasi gereken sey lider igin birinci
dncelik olmali , kendini bu amaca odaklamalidir. Sonuca yonelik dagiinmek istenilen
sonucu yaratabilmeyi saglar. Isletmenin ﬁasﬂ olmas1 gerektigini her adimda diigiinmek
ve bunu tiim oOrgiit uUyelerinin yapmasini saglamak istenilen hedefe ulagmay:
kolaylastir. Bir noktada odaklagan lider basariya ulagacaktir. Orgiitiin her tiyesi igin,
iclerinde var olan lider potansiyelini ortaya ¢ikarip, yetki vererek daha iyi sonuglara
ulasmay1 saglayacaktir. Cagimizda liderlik, orgiit ig:ihde tek kisilik bir gosteri olarak yer
almamalidir. Her calisan bulundugu ve ulagmak istedigi yeri bilmeli ve bu ugurda tiim
hiinerini gostermelidir. Buda ancak lider konumunda ki kiginin onlara verecegi yetki ve

yaraticiliklarini arttiracak destek ile olur.

Diyebiliriz ki lider, her zaman sonuca yonelik diigiiniir ve tiim galiganlarina bu

yolda yuriimeleri ve kendisi gibi diiginmeleri igin 6ncii gorevi tstlenmelidir.
2. LIDER ORGUTDEKI DEGISiMi GERCEKLESTIRMELIDIR

Giiniimiizde hizli degisim, gecmis deneyimlerden elde edilen sonuglara gore
gelecegi tahmin etme rahathigim ortadan kaldirir’”. Degisim riizgarina kapilan isletmeler
ya beklentileri karsilayamayip yok olurlar ya da degisimi kucaklayan orgiitsel bir yeni
kiiltiir yaratip faaliyetlerini devam ettirirler. Isletmeler orgiitler degisim ile miicadele
etmek i¢in yeni yontemler, yonelisler belirlerler. Degisim riizgarimin baginda musteriler
yer aliyor. Giiniimiizde degigimi ortaya gikaranlar 6rgitlerin mal ya da hizmet olarak
ciktisindan yararlanan misterilerdir. Yasanan hizli degisimler nedeni ile orgiitiin her

diizeyinde gorev alan liderlerin kendilerini siirekli yeniden yaratmak ve liderlik rollerini

56 Robert. H. Rosen, insan Yonetimi. Ceviren: Giindiiz Bulut (Istanbul: BZD Yayincilik, 1998), 5.67.
57 Zeynep Diiren, 2000’li Yillarda Yénetim (Istanbul: Alfa Basun, 2000), 5.221
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yeniden tasarlamak zorunda kalacaklari kabul edilmektedir®®. Gelecekteki isgiict
yaraticiligini gelistirecek, arastirma ve gelistirmeye Onem verecek orgut liderlerinin
basartyr yakalayacaklarimi soyleyebiliriz. Belki de 21. yy. da liderler degisimi
benimsemek, uygulamak yerine degisimi yaratip, 6nciilik etmek zorunda kalacaklardir.
Liderler artik degisimi bir firsat olarak benimsemelidirler. Yoksa degisim ile basg

edemezler.

Kendini siirekli yaratmaya, siirekli ogrenmeye, yonetim tarzim1 devamli
degistirmeye adamis en basarili liderlerden biri belki de en inliisii General Electric’in
Ceo’su Jack Welch’ dir. Welch degisimi heyecan verici , meydan okuyucu, yaratici
bulmugtur. Yoneticilere her zaman “her gine sanki ilk is gininizmis gibi baslayin”
onerisinde bulunmustur”. Su anda Welch emekli olmasina ragmen fikirleri ve
yaptiklan ile yoneticilere 6rnek olmaktadir. G.E’in zirvesinde iken yénetici olarak
yepyeni adimlar atmis ve orgitlini zirveye tagimistir. Degisim ise onun en fazla 6nem

verdigi konulardan biri olmustur.

Liderlerin degisimle daha etkili baga gikabilmeleri i¢in baz1 yeteneklere ihtiyag

duyarlar. Bunlari soyle ele alabiliriz®:

-Etkili liderler degisimden kaynaklanan firsatlar: goriir ve sezerler.

-Etkili liderler degisim bulutlari icinde uzun dénem goriislerini géz dniine alirlar.

-Etkili liderler durum ne olursa olsun agik bir amag belirlerler.

-Etkili liderler kontrolin miimkiin olmadigini, uygulanabilirligin kendilerinin ve
digerlerinin degigime uyum saglamalarina yardimct olacagini bilirler.

-Etkili liderler kendilerine giivenirler. Onlefine ne ¢ikarsa ¢iksin Ustesinden

geleceklerini bilirler.

Degisim stirecinde liderlerin; uzun dénemli faaliyetlerin, amaglarin belirlenmesi,

bunlarla ilgili sonuglarin, firsatlarin neler olacaginin tahmin edilmesi, kararlarin

> Bennis, a.g.e., 5.134. ‘
%% Robert Slater, Jack Welch ve G.E. Yolu.Ceviren; Tiirkan Arikan (Istanbul: Literatiir Yayin, 2000),s.18.

ARntoln Gurvemsipey,
“ag Kittphane
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retilmesi, Orgiitde uyum sirecinin olusturulmast ve giiven yaratilmasi, degisime
onciiliik etmek gibi gorevlerinin oldugu goérilmektedir. Degisimin yogun yasandigt
giiniimiizde klasik yonetici ve lidef kavram: ortadan kalkmus, degisim hizina ‘ayak
uyduracak, degisimi orgiitde bagan ile yiriitecek , bu siiregte engelleri ortadan

kaldiracak liderlere ihtiya¢ artmistir.

Degisimi gerceklestirmek icin liderin kargisinda ki sorun insanlarin degisime
nasil ikna edilecegidir. Cevabi Jack Welch’in su sozlerinde arayabiliriz®. “Gergekleri
ortaya g¢ikarin. Degisimi gerektiren sebepleri galisanlara agik ve etkileyici gekilde
gosterin. Herkes ayni digiincelere sahip olacaktir. Herkes gercekler konusunda ikna

olunca direnc; azalacak ve gerekli degisim kabul edilecektir”.

2.1. Lider Degisimin Kaynagmi ve Yoniinii Belirlemelidir

Kaynagi ne olusa olsun degisim, isletmelerin hedefleri, stratejileri, ¢alisanlarin
davranis ve diigiinme bigimlerinde bir etki yaratacaktir. Degisimin nedenlerini igsel ve
digsal olarak. inceleyebiliriz. Globallesme, kalite anlayiginin degisimi, kiresel piyasa
ekonomisinin hakimiyeti, ekonomik faktorler, sosyal bilinglenme, teknolojik gelismeler,
miisteri odakli faaliyetlerin 6nem kazanmast, iletisimin yayginlagmasini digsal nedenler
olarak siralayabiliriz. Igsel nedenler ise; is tammlan ve igeriklerindeki degigmeler,
yonetim tarzlarinda ki degisiklikler, isgiicii yeterlilik ve isteklerinin degismesi, isletme
ici iletisim sistemlerinin degigmesi, ekip ¢aligmalari gibi yaraticihik arttirict galigmalara -

verilen 6nem olarak siralayabiliriz. Bu faktorlere daha eklemeler yapmak miimkuindir.

Orgiitler hem igsel hem de digsal nedenlere maruz kalabilirler. Onemli olan
degisimi gerceklestirirken hangi yollarin izlenecegidir. Oncelikle nedenin ne oldugu
belirlenmeli sonra bununla nasil basa ¢ikilacagi planlanmalidir. Iyi bir lider yapacagi

degisiklikleri planli yapar ve stratejik degisimleri gerceklestirmek i¢in uzun dodnemli

% Giizelcik, a.g.e., s.103.
! Toktamigoglu. a.g.e., s. 121.
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planlara dayanir.** Bunun igin lider 6rgiitii iyi tanimals, orgiitiin degisim ihtiyacini ve
zamanini iyi belirlemelidir. Lider orgiti ve dis g¢evreyi karsilikli etkilesimde bulunan
unsurlar olarak goriirse degigim ihti&acmm nedenini ve yoniini belirlemesi kolaylagir.
Liderin sahip oldugu vizyon ile degisimi gergeklestirmesi gerekmektedir. Degisimle en

iyi basa ¢ikacak lider tipt transformasyonél liderlerdir.

2.2. Lider Degisimi Yiiriitmelidir

Lider’in degisim ihtiyacini, ‘degisimin kaynagini ve gidilecek yoni
belirlemesinin ardindan sira degisimi gerceklestirmeye gelir. Degigime gidilecek konu
ve alanlarda, bir ortam olusturup ¢alisanlar ile birlikte olmak {izere degisime
hazirlamimalidir. Bunun igin sorunlar ortaya konulup, galisanlarla birlikte ¢oziimler ve
sonuglar1 tizerinde durulmalidir. En iyi sonucu verecegine inamilan ¢6ziimiin herkes
tarafindan kabul edilmesi saglanmalidir. Degisim planli ya da plansiz olabilir. Tim
orguti kapsayacagi gibi yalmz bir bolumiide kapsayabilir. Fakat muhakkak degisime
kars: orgiit ¢alisanlarinin bir tepkisi ile karsilagilacaktir. Degisimin korkutucu, huzursuz
edici ve kanigiktir. Boyutlar1 ne kadar biyik olursa olsun insanlarin hosnutsuzlugu o
kadar artar. Ctnkii insanlarin yalmz yaptigi isler degismiyor; tarzlar, tutumlar, disinme
bigimleri, inanglar degisiyor. Bazen yeni insanlar ise almak gerekiyor. Insanlar
aligtiklar1 tarzlani terk etmek zorunda kaliyorlar, isten cikamliyorlar. Tam bunlar
insanlari korkutup degisime karsi 6nyargi ile yaklagmalarina sebep veriyor. Sonugta
lider degigime kars1 gosterilen bir direng ile karsilasiyor. Bu direng dogal ve kaginilmaz
olarak ortaya ¢ikar. Yonetime diisen gorev ‘direncin nedenlerini anlayip, cesitli
tekniklerlé engellenmesini saglamaktir. Degisimin karsisina engel calisanlar degil,
direngle baga ¢ikmay1 bilemeyen yonetimlerdir. Liderin direncin nedenini bulmast ve
anlamasi, ¢alisanlarin kaygilarina ilgi ile yaklagmast, gerekiyors.a herkesle farkli bir

yontem uygulayarak sorunu ¢6zmesi gereklidir. Baganih liderlerin orgit iginde

%2 Erol Eren, Stratejik Yonetim ve isletme Politikast (Istanbul: Betas, 2000), s.413.
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oynadiklan rollerden biri direngleri ortadan kaldirmaktir. Direnglérin kaynaklarini ve

liderin izleyecegi ¢oziim yollart agagidaki gibi ele alinabilinir®.

-Bilinmeyenden  korkmak:  Orgiit iiyelerine bilgi  sunulmast  ve
cesaretlendirilmeleri ile cevap verilir.

-Giiven ihtiyaci: Yontem ve niyetlerin iyilestirilmesi ile karsilik verilir.

-Degisime ihtiyacin hissedilmemesi: Sorun ve firsatlarin 6rgit tiyelerine net bir
sekilde gosterilmesi ile kargilik verilir.

—Kézanllmls haklar tehdit altindadir: Degisim planlamasinda temel insanlarin
yardimuini alarak karsilik vertlir.

-Karsit yorumlar: Grup paylagimim kolaylastirmak ve gerekli bilgilerin orgiite
yayilmasi ile karsilik verilir. |

-Zayif zamanlama: En iyl zamam gozlemlemek ve degisimin gerekirse
ertelenmesi ile karsilik verilir.

-Kaynaklarin eksikligi: Destekleyici kaynaklarin saglanmasi ve performans

beklentilerinin azaltiimasi ile karsilk verilir.

~ Liderin karsisina gikabilecek engellerden olan bu diren¢ durumlarinda emir-
kumanda seklindeki tarzinin gegici ¢oziim getirebileceginden, uzun vadede akilci bir

sekilde ikna yolu ile daha iyi sonug alinabileceginden bahsedilebilir.

Degisimi gergeklestirme gabasi iginde bulunan lider igin iletisim gok C‘memlidir..
Lider degisim planimi calisanlarin algilayabilecegi sekilde anlatabilmelidir. Herkes
degisimi farkli algilayabilir. Bu da degisime karg1 direng olusturabilir. Bu sebeple lider
degisimin nedenini, sonuglarini, nasil uygulacagini herkesin anlayabilecegi basit bir
formata sokarak degisirﬁin cahiganlar tarafindan aym bigimde algilanmasini ve istek
yaratmasim saglayabilir. Caliganlarin degigimi bir firsat olarak gormesi saglanmahdir.

Direng ile basa gikmak i¢in bazi teknikler vardir. Bunlar agsagidaki gibidir®*,

% Kececiogly, a.g.e..s.115.

% Michael Hammer. Steven Stanton. Degisim Miihendisligi, Ceviren: Sinem Giil (Istanbul: Genglik
Yayinlarn, 1995), s.85.



44

-Tegvikler. Degisimi gergeklestirmek i¢in uygulanabilecek olumlu ve olumsuz
araglardir. Maddi tegvikler yaninda is givencesi, yeni kariyer firsatlar giigli ve etkili
tesviklerdir. | |

-Bilgi. Insanlara gergeklesecek olan degisim hakkinda olanlar ve olacaklarla
ilgili bilgi sunmaktir. Karmasa ve belirsiziigi azaltmak i¢in insanlara bilgi sunulsa da bu
direnci tam olarak dnleyemez.

-Midahele. Insanlarla tek tek ilgilenmek, korkularini ve huzursuziuklarim
yenmelerine yardimct olmak, tven vermekle ilgilidir. Bu birlikte hareket etmeyn,
birlikte sorunlarla basa ¢ikmay1 saglar. Zor ve zaman alict bir uygulama oldugundan
ancak ihtiyag duyulmasi halinde bagvurulan bir yoldur. | '

-Telkin. Insanlar1 degisimin bir segenek degil, zorunluluk olduguna ikna
etmektir. Mesaj agik olarak degisimin zorunlu oldugunu géstermelidir.

-Katilim. Calisanlar1 degisim c¢alismalarinin igine ¢ekerek disaridan direng
gostermek yerine igerden elestirmelerine olanak saglamaktir. Bu birlikte hareket etme

ve pargast olma hissini yaratir. Olumsuz duygularin yonii degistirilebilir.

Liderinin degisim vizyonu onun en onemli araci olacaktir. Yarmmn lideri bir
degisim ustasidir. Lider degisimin gergeklerini, ne yapilacagini, neden ve nasil
gerceklestirilecegini, calisanlarin * ve miisterilerin nasil etkilenecegini, degisimin
gergeklesebilmesi igin gerekli egitimlerin nasil olacagini en iyi sekilde degerlendirerek

degisim vizyonunu olusturmalidir.

Degisim bir ¢ocuk yetistirmeye benzer. Cocuklar1 biiyiitiirken onlarin degisik
donemlerdeki farkli ihtiyaglarini karsilamak igin yonlendirme yapilir, destek olunur.
Iste degisimde gocuk yetistirmek gibi farkli zamanlarda farkli davranislar
gerektirir Degisim liderinin gegerli bir yontemi olmali ve onu dogru kullanmalidir.
Lider degisimi kendi iginde ve ¢ahganlarinin kalbinde hissettirerek bir baglihik
saglamalidir. Lider degigimin bir pargasi olmal ve galisanlarida bu parganin bir unsuru
haline getirmeyi basarmalidir. Degigimi hayatin bir pargasi olarak goren ve bunu
gerceklestirmek igin devamli bilgi akigi saglanan bir orgiit kiiltirii olusturmak liderin

gorevidir,



4
(o))

Degisimi calisanlara kabul ettirme giigligi yasayan liderin 6niinde degisim
cabasm yiiriitebilecek bir grup olusturma secenegi bulunmaktadir. Bu rehberlik eden
takim, yenilenme ¢abasinda etkin lbir rol oynayip, degisime kar.svl‘ olan direngleri
kirabilir. Lider bu gruba érgiitiin sorunlari ve ortaya gikacak firsatlari ortaya koyup
degerlendirme konusunda yardimeci olarak ilk adimi atar. Sonra degisimi yonlendirecek
bir vizyon yaratilir. Bu vizyon grup tyeleri ve lider tarafindan iletilir. Liderin degisime
ihtiyag oldugunu ¢aliganlara gostermesi gereklidir. Grup‘ dyeleri ile birlikte mevcut
uygulamalarin yetersiz oldugu ve ya gelecekte yetersiz kalacagim, yeni vizyonu, bu
vizyonun neleri, nasil degistirecegini modelleri ile sunmas1 ve sonucun ne tir bir
basar1 getirecegini gostermesi gereklidir. Vizyon gergevesi iginde kalmak kosulu ile
calisanlar yeni degisim dusiincelerini ve yaklagimlarim deneyip, gelistirmeye tesvik
edilir. Odaller ile motivasyon saglanmaya g¢aligilir. Ama orgiitdeki degisim gabast yiizde
yiiz basarili olacak, engeller tamamen ortadan kalkacak diye bir durum séz konusu
olamaz. Degigim zaman alir. Muhakkak kisa vadeli amaglar s6z konusu olmalidir. Bu
kisa vadeli amaglar basarildiginda kutlanilir ve bu da galisanlar1 degisimin devami
konusunda yiireklendirir. Kisa vadeli kazamimlar yoksa ¢ok fazla sayida insan
vazgegecek ya da degisime direnenler arasina. katilacaktir®®. Degisimi yiiriiten liderin

asagidaki hususlar1 goz 6niine almasi beklenir®.

-Degisim miimkiin oldugu kadar 6rgut ya da bolimiin mevcut giigleri iizerine
insa edilmeli ve siire gelen sistemle galisilmalidir.

-Uygulamanin asamalar1 buyiik bir 6zenle planlanmalidir.

-Direngle basa ¢ikabilmek i¢in gerekli strateji ve taktikler Onceden
saptanmalldtlr.

-Esnek olunmalidir. Degisimi geri besleme temelinde 6rgiitsel gergekliklere ve
gelismelere uyarlayabilmek igin alternetif stratejiler olusturulmalidir.

-Degisim kendini kanitlayana kadar izlenmelidir.

Degisimi dayatmaktan kaginilmalidir.Olanakli her yoldan insanlarin degisimi

igsellestirilmesi igin ¢aba gosterilmelidir.

John Kotter ,Degisim (Istanbul: BZD Yayincilik, 1999), s.23.
% Wermner, a.g.e., 5.237-239
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Peter F. Drucker’ a gore her kurulus kendi yapisina uygun bir degisim yonetimi
olusturmalidir®. Isletmede degigimle ilgili herhangi bir faaliyet baslatildiginda bunun
en buyuk etkisi orgiitiin kiiltiiri ve normlar iizerinde olmaktadir. Coéu zaman degisim
orgiit killtiriinde yenilik yapimasint gerektirir. Bu degisimin en zor sireglerinden
biridir. Ciinkii orgiitin degerleri galisanlarca olusturulmustur. Degisimci lider
caliganlari tutucu olmayan, dinamik bir kultiir anlayisi ile yonetir ve bunu orgiitiine
uyarlar. Ganimizde igletmeler degisimi destekleyen, onciliik eden bir kiltire
sahip olmalidirlar. Bu gergevede diisiiniilecek olursa trgiit entelektiiel sermayaye daha
fazla yatinm yaparak yaratict bir anlayisi kabul ‘edecektir. Liderden yeniliklere ve
degisikliklere agik, bunu siirekli uygulamaya istekli bir orgiit yaratmasi beklenir. Bunun
icinde ¢aliganlarin surekli olarak orgiitiin durumu, rekabet sartlari , piyasa sartlart gibi
degisimi gerektirecek konulart bilmeleri saglanmalidir. Liderin 6rgitlerin ige veya disa
doniik olarak yaptigi her seyde her faaliyette devamli iyilestirmeye ihtiyact oldugunu
¢alisanlara kabul ettirmesi gereklidir. Liderin 6rgiitiin bagsarisinda en 6nemli rollerinden

biri degisimin, yeniliklerin ortak degerlerde kok salmasini saglamasidir.

Sonug olarak, degismi gormezden gelmek olanaksizdir. Degisim ile basa
¢ikmayi, igletmede iyi ve koti giden isleyisi 6grenmek ¢ok oOnemlidir. Liderler
orgiitlerde yeni aligkanliklar yaratmalidirlar. Kesinlikle liderler vizyon ve strateji
etrafinda yogunlagmalidiriar. Lider degisimin duygusal etkisinide g6z 6ntine almalidir.
Cunki ¢ogu insan degisimden korkar. Oncelikle degisim ihtiyacint fark edemeyebilirler,
yeni ortamda nasil rekabet edeceklerini kestiremeyebilirler ve degisimi gergeklestirmek
icin gerekli ¢alismaya istekli olmayabilirler. Lidere digen gorev bu direngleri ortadan

kaldirmaktir,

57 William Bridges, Gelecegin Lideri (Istanbul: Form Yayinlan, 2000), s.46.
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3. LIDER OGRENMEYE VE EGITIME ONEM VERMELIDIR

Son yillarda yoneticiler ve liderler Ogrenen orgiitlere biyik 6nem
vermektedirler. 21. Yiizyilda da ayakta kalacak orgiutler rakiplerine gore daha hizli ve
etkili 6grenmeyi kabul etmis orgiitler olacaktir. Egitim ve ogrenime, fikirlere ve
yeteneklere yeniden énem verilmesi global ekonominin dogurdugu bir taleptir®®.
Rekabette nihai avantaj bir organizasyonun o6grenme ve égrendiklerini eyleme
doniistirme yeteneginde yatar® . Orgiitlerde 6grenen bir orgit kaltiira yaratilmak
isteniyorsa  nereden geldiginin Onemi olmadan bitiin fikirlere agik ol‘unmahdlr.
Ogrenen orgiit kavraminin gelismesine en biiyiik katkida bulunan Peter Senge 6grenen
orgitleri; insanlarin istedikleri sonuglari yaratma kapasitelerini siirekli geniglettikleri
yeni ve genis diisinme modellerinin beslendigi, insanlarin birlikte 6grenmeyi 6grendigi

yerler olarak tamimlar’.

Ogrenen orgiitlerde su dzellikler gézlemlenir’':

-Ogrenen organizasyonlar bireyler aracihigi ile ogrenir. Bireysel 6grenme
olmadan organizasyonlarin 6grenmesi mumkiin degildir.

-Ogrenen organizasyonlarda insan kaynaklari yénetimi bireylerin dgrenmesini
tesvik eder ve 6grenmeyi ddiillendirir. |

-Ogrenen organizasyonlarda kendini devamli yenileme sistemi vardir. Fakat
departmanlarin katilik niteligi sergilemeleri bireylerin 6grenmelerini engeller.

-Ogrenen organizasyonlar giinliik islerle ilgilenen yapidan déniistiiriicii yapiya
gecerler. Ancak bu sekilde 6grenen organizasyonlar olusturulabilir.

-Orgiitlerde ogrenme, orgiitiin sahip oldugu kiiltiire bagl olarak gelisir. Isletme
sahipleri orgutiin kﬁltﬁrﬁ tizerinde etkili bir rol oynarlar. Ogrenmeyi temel alan bir

kiiltur gelistirilmig ise 6grenen organizasyon daha basaril olabilir.

% Stephen R.Covey, “Ogrendiklerinizi Ogrenin” Executive Excellence, Say1 no.4, (Nisan 1997),s.12.
% Slater, a.g.e., 5.95.

David Garvin, Ogrenen Bir Orgiit Yaratmak, Bilgi Yonetimi (Istanbul: Mess Yaytncilik, 1999),s.51.
" Ozalp, a.g.e., s.511.
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-Ogrenen organizasyon bilgi temeline dayanmali ve bir géﬁis birligi olmalidir.

Isletme ici 6grenme ozellikle bir disiplin olarak ele alinmalidir.

Isletmelerin gelecegi yaratma kapasitelerini durmadan arttirmalart 6grenen
organizasyonlarin temel anlam: olarak ‘lkarslmlza cikmaktadir. Caliganlarin refahim
saglayacak ve  yetismelerine  olanak  tamiyan  organizasyonlar  $grenen
organizasyonlardir. Calisanlarin yapilmakta olan ise iligkin bilgi gereksinimleri ile
gelecege yonelik bilgi gereksinimleri vardir. Isletmelerin bu noktada calisanlara kars:
sorumluluklar: insan kaynaklar1 egitimine verdikleri Snem ve calisanlarimin gelismesi
icin yapilan yatirimlarla ilgilidir. Ayni zamanda igletmelerin rekabet edebilmesi i¢in tek
sartta sirekli bir 6grenme kiiltiirl yaratmaktir. Yani ¢alisanlarin becerilerini siirekli
olarak geligtirmek, ginin teknolojik geligmelerini devamli takip edebilecekleri bir.
ortam yaratmak isletmelerin 68renen Orgit kilturii yaratmalar igin bas sartlardir.
Bilginin surekli ve hizh bigimde yenilendigi glinimizde isletmeler ¢aliganlarinin
katilim1 ile strekli bir 6grenme ve yeni davranig gelistirme sistemi kurmalidirlar. Bu
cergevede caliganlarin islerini tam anlamu ile kavramalari, liderlerinde yeni yontem ve
beceriler gelistirmeleri i¢in surekli katilimer bir 6grenme sistemleri olugturmalart
sarttir. Orgiitlerde rekabet tstiinligiini stirekli 6grenerek gelistirme stratejisi tizerine
kurmak ancak tim ¢alisanlanin ve liderlerin yaraticiligi, yeni fikirleri 6rgiitiin
kiiltiiriiniin bir pargas: haline getirmeleri ile miimkiin olabilir. Ogrenen kurumlar bilgi
paylasimini yeni kapasiteler gelistirmek ve 6grenme siirecleri yaratmak igin tegvik eden -

organizasyonlardir’?. Basarih orgitler 6grendigi bilgiyi paylasan orgiitlerdir.

Biittn liderler hizla degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal egilimlere basar:
ile uyum saglamak igin orgiitlerinin her kademedeki 'c;ahsanlarda en yiksek kapasitenin
gelistirilmesini desteklemeleri gerektigini bilmelidirler. Ancak bunu yaparak rekebet
giicii arttirilabilir. Ogrenen orgitlerdeki liderlik anlayiginda liderlér tasarimci yonetici
ve 6gretmenlik rollerini birlikte istlenmektedirler”>. Ogrenen orgiitlere liderlik yapacak

kisi geleneksel liderlik davranislarindan farkli davramsg gosterecektir. Ogrenen bir orgiit

"2 Diiren, a.g.e., 5.128.
7 Kegecioglu, a.g.e. ,s.112.
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kiiltiri kurmak isteyen liderler asagidaki ozelliklere sahip olmali ve agagidaki

davramiglari gostermelilerdir :

-Liderin kendisi 6grenmeye hazir, yaratict ve merakli olmalidir.

-Ogrenmeye 6nem veren, gahsaniarm yeni fikirler denemesini saglayabilecek
elveriglilikte ,bilgi ve beceri gelistirebilen bir ortam yaratabilen bir lider 6zelligine sahip
olmalidir.

-Basar1 ve basanisizligin tartigildigs, sorunlart ¢ozmede, yeni fikirlerin
olusturulmasinda ekipler halinde ¢aligabilecek bir orgit yaratmak liderin asil
gorevlerindendir.

-Ogrenen orgiit yaratmamn oziinde istenilen hedefe ulagmak igin &grenilmesi
gereken her seyi birlikte 6grenme diigiincesi olmalidir. Lider yasam boyu 6grenme ve
égrehdiklerini paylagma disiincest ile takim halinde 6grenmeyi saglamalidir.

-Lider ﬁk\ir aligveriselerini desteklemeli, &grenmenin 6niinde ki siurlar
kaldirmalidir.

-Lider orgiit i¢inde bireysel Ogrenme ve kendint gelistirme ortaminin ve
firsatlarinin yaratilmasi gorevini istlenmelidir.

-Calisanlarda ogrenme igin, kendini gelistirmek igin isteklilik yaratmak da
liderin gorevlerindendir. Ogrenmeriin gegmis hatalarin ve yanlis aliskanliklarin tekrarin
onledigini ¢aliganlara agtkca ifade etmelidir.

-Lider orgt i¢i ve dist egitimi stirekli hale getirerek 6grenmeyi saglamalidir. .

Basarilt olmak ig¢in liderlerden azami yarar saglayacak sekilde orgiitlerini
yonlendirmeleri beklenir. Bunun igin oncelikle kendilerini gelistirmeleri, egitmeleri
sarttir. Degisimin korkung hiz kazandig: dﬁnyamlzda, liderlerin gevrelerindeki ortam
degistikge kendilerini yenileme ve uyum saglama yeteneklerini gelistirmelidirler.
Piyasa arastirmalar1 sonucunda olusan bilgileri 6z oniine alip ané.liz etme becerisine
sahip bir lider kendini sonuglara gore gelistirme becerisine sahip olacaktir. Devamli
okumak ve giindemi yakalamak liderin kendini gelistirmesi igin bir firsat olacaktir. Is
hayatinda profesyonel yoneticilerin ve liderlerin katildig1 Gniversitelerin verdigi MBA
programlan degisik deneyimleri paylagmalar: ve kendilerini gelistirebilmeleri acisindan

faydali programlardir.
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Orgutlerdeki insanlarda liderleri gibi dinamik ve degis‘en dinyaya uyum
saglamak i¢in gelismek ihtiyaci igerisindedirler. Calisanlar kisisel olarak sorumluluk
almalidirlar. Calisanlar isletmelerini  6grenmeleri ve kendilerini gelistirrﬁeleri
konusunda bir kaynak olarak gormelidirler. Islerinde gelismeleri igin isletmelerinin
sundugu egitimlerden tam anlamiyla yararlanmalidir. En iyi egitim g¢aliganimin etkin
olarak katilimi ile gergeklesen egitimdir. Liderler ve c¢alisanlar kendilerini sirekli
gelismeye adamalidirlar. Orgiit igindeki iliskiler ve ortamlar dgrenme ve gelismeye
olanak saglamalidir. Bunu saglamanin en iyi yolu, liderlerin yeni fikirlere, bu fikirleri
denemeye agik, bilgi ve beceri gelistirmeye olanak saglayan bir ortam olusturmasidir.
Lider bilgiyi paylagsmaya yikimlidir. Degisen ekonomide rekabetin sart1 yuksek

kapasitenin yakalanmas i¢in 6grenen orgutler olusturmaktir.

Peter Senge ‘ye gore 6grenen oOrgiitlerin kurulmasina destek veren bes disiplin

bulunmaktedir. Bunlar soyledir’*:

-Kisisel hakimiyet: Bireyin kisisel ufkuna surekli agiklik kazandirma, sabrini
gelistirme, enerjisini odaklama ve objektif olma disiplinidir.

-Zihni modeller:Bireyin diinya anlayisini ve eylemlerini etkileyen, zihinde iyice
yer etmig, koklesmis varsayimlari ve genellemeleri iyilestirmeyi ve degistirmeyi konu
alir. Zihni modellerdeki degisimler ogrenmeyi hizlandirir.

-Paylagilan gorme gilcﬁm’in olugturulmast: Gergek ve paylasilan bir vizyon
varsa, insanlar kendilerine soylendigi igin degil, istedikleri i¢in kendilerini asar ve
Ogrenirler.

-Takim halinde dgrenme: Diyalog ile baglar. Bir grubun iyelerinin gergek ile
birlikte diisinme eylemine girebilmesi disiplinidir. Modern orgiitlerde temel 6grenme
birimi takimlardir.

-Sistem diigiincesi: Olaylart bir ag halinde daha agik segik, birbirleri ile iligkili

sekilde gérme olanag: verir.

7 Diiren, a.g.e., 5.142.
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Orgiitler siirekli 6grenmeyi kolaylastirict bir yapr tasimalidirlar. Ogrenen
orgtler, igbirligi, yardimlagma, etkilesme ve birliktelik dusiinceleri tagiyan bir kiltiire
sahip isletmelerdir. Bir dncii, tasanimei, yaratici niteligi tasiyan liderler ancak bu kiiltiirii
orgiitlerde gelistirebilirler. Gergek lider, kendisini ve 6rgiitiini giglendirme i¢ gidist
tagiyarak oOgrenmeyi destekler. Liderler degisime yo6nelik bir 6grenme siirecini
uygulamalidir. Bu liderlerin diinyaya bakis agilarini degistirdigi gibi ginlik iglerde,
degerlerde ve inanglarda yeniden diizenlemeyi gerektirir. Lider eSitimin ve siirekli
bgrenmenin rekabet¢i avantaj yaratmada 6nemli bir arag oldugunu, sirekli ve bir
hedefe yonelik olarak uygulanmasi gerektigini, tiim kurulusu kapsamasi gerektigini ve
son olarak yapilan egitim yatmrimlariin sonuglarimin olumlu veya olumsuz olarak
muhakkak alinmasi gerektigini bilmesi gereklidir. Rekabetgi ortamlarda avantaj
kazanmada surekli Ogrenen bir oOrgut kiltiri yaratmamin katkisi inkar edilemez
derecede biiyiiktiir. Isletmenin lideri bu avantaji orgitiniin stratejileri dogrultusunda
yapmalidir.Sonug olarak orgiitsel gelismenin amaci; galisanlara basarilarimi etkileyen
unsurlar belirleme, gorebilme, gerekli davramslart gosterme ve kendini degerlendirme

firsat1 vermesidir. Lider orglitsel gelismeyi prensiplerinden biri haline getirmelidir.

3. LIDER KALITEYI ORGUTUN PARCASI HALINE GETIRMELIDIR

Is yasami ve uygulamalarini sekillendiren tek konu rekabettir. Kalite, rekabétte
“igletmelerin istunlik saglayici en 6nemli goérevi halini almistir. Kaliteyi 6n plana
¢ikaran, orgutlerin urettikleri mali veya hizmeti kullanan musterilerdir. Kalite miistert
odakli bir terimdir. Isletmeler satislarinin devamli ve yiitksek olmasini isterler. O halde
bunu gerceklestirmek igin kaliteli iiriin veya hizmet sunmak gorevieridir. Bunu kabul
etmis orgiitler toplam kalite yonetini uygulayan igletmelerdir. Kalite Griin, hizmet ile
ilgili oldugu gibi orgiitiin isi, faaliyetleri, ¢alisanlar ile de ilgilidir. Caligma yapis1 ve

organizasyon kalitesi:

-Orgiitiin yapist,

-Yonetim anlayisi,
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-Amaglara ulagma kapasitesi,

-Orgiiti bir biitiin olarak algilama,

-Orgiitiin departmanlari ara51ﬁdaki uyum,

-Surekli ig, caligan geligtirme ve iyilestirme ¢abalar,
-Calisanlara verilen 6nem, |

-Dogru ve adil tcretlendirme,

-Is giivenligi saglama,

-Calisanlarin yetenek ve kapasitelerini gelistirme,
-Sosyal haklarin genigligi,

-Is dist faaliyetlerle ilgilidir.

Toplam kalite , gliniimiiz is diinyasinin gegerli ve vazgegilmez bir pargasidir. Ig
ve dis ¢evredeki degisimin etkisi ile ortaya ¢ikmig bir yonetim anlayisidir. Liderin
gorevi, Orgiitiinde kalite duygusunu yaratmak olmalidir. Kalite duygusu bir isletmede
yiiksek kurumsal giiciinii saglayan niteliklerden biridir””. Lidere toplam kalite yontemini
uygularken o6rgitde ¢ok  bayik is dusmektedir. Liderin oynadigt rolleri ve

sorumluluklan asagidaki gibi ele alabiliriz

-Oncelikle hangi iglerin yapilacaginin belirlerler.

-Bir vizyona bagli olarak strateji gelistirirler.

-Bireysel olarak toplam kalite yonetiminde uygulama ¢aligmalarina bizzat katilir,
calismalara uyum saglarlar.

-Geligmeyi takip ederler.

-Sorunlan ve direngleri ortadan kaldirirlar.

-Calisanlarin  ekipler halinde sorumlulugu paylagmalarina, kararlara
katilmalarina ve gelismelérine olanak saglarlar.

-Toplam kalite yonetimi ile ¢aligan bir orgiit kulturt olugtururlar.

7 [zgéren, a.g.e., 5.216.
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Toplam kalite yonetiminin geligmesine en biiyik katkida bulunan Edward
Deming kalite konusunda liderlere yardimci olacak 14 ilke gelistirmistir. Bunlar

asagidaki gibidir’®:

-Uriin ve hizmet kalitesinin gelistirilmesini stirekli kilmak.

-Yeni felsefenin benimsenmesi. Lider bu yeni felsefeyi baglatacak ve
uygulayacak kisidir.

-Kiitle denetimine bagli islerden vazgegcmek gerekir.

-Fiyat etiketlerine bagl olarak yapilan odillendirmeden vazgegilerek toplam
giderlerin en az seviyeye ¢ekilmesi gerekir.

-Verimlilik ve kalitenin yﬂkseltilme‘si icin Gretim ve hizmet sistemi surekli
olarak gelistirilmelidir.

-Is tizerinde egitim programlari yapiimalidir. Toplam kalite yonetimi ile ilgili
olarak egitim ve dgretim programlar hazirlamak gerekir.

-Kurumsal liderlik,. Denetimin amaci g¢alisanlarin daha iyi is yapmalarini amag
edinmedir.

-Calisanlarin icindeki yonetim korkusu silinmelidir. Yoksa kalite konusunda
¢aliganlardan olumlu katki beklenemez.

-Bolimler arasi duvarlar kaldirilmalidir. Bolimler birbirleri ile iliski iginde
olmalidirlar. Ozellikle iiretim, ar-ge, pazarlama, tasarim vb. gibi béliimlerde galisanlarin
bir ekip halinde galigmalan geréklidir.

-Sloganlar kaldirilmalidir. Soézle baski ve sayisal hedeflerden uzak durmak
gereklidir.

-Is standartlarini kaldiriimalidir.

-Calisanlarin iginden gurur duymasi saglanmdlldlr..

-Giiglii bir gelistirme programi uygulanmalidir.

-Orgiitde gallsanlar donistiiriicii faaliyetler icin hazirlanmahidir. Degisim

siirecinde tiim ¢aliganlarin katilimi saglanmalidir.

7¢ Ozalp, a.g.e. , 5.486.
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Sonug olarak toplam kalite kiiresellesmis bir diinyada artan rekabete uyum
saglamaya caligan isletmeler i¢in olumlu bir yonetim anlayisidir. Liderin , degisimin ve
rekabetin vazgecilmez oldugu bu .dunyada , kaliteyi oOrgiitin bir pargast yapmast
kagimimazdir. Kaliteyi, orgit kilturtinin bir pargasi yapan isletmeler basariyi

yakalayacaklardir.
5. LIDER EKIiP CALISMASINA ONEM VERMELIDIR

Ekip kavrami isgletmelerin hedeflerine ulasmak‘ic,:in ‘kullandiklart araglardan
biridir. Ekipler ¢ok belirgin olarak bireylerden daha iyi performans gosterir’'. Ekipler
isletme ig¢inde tek bir elemanin verebileceginden daha fazla kaynak saglar. Farkli
birimlerden gelen insanlarin olusturdugu ekipler yerlesik goriinen engelleri asabilir,
birlikte hareket etmeyi saglar. Tim bunlar liderin dikkatini yonlendirmesi gereken
noktalardir. Ekip c¢aligmalart igletmeye yarar saglayacak g¢aligmalardir. Son yillarda
yapilan arastirmalar pek ¢ok isle@mede ekip c¢aligmasimin  yaygmn oldugunu
gostermektedir. Fakat her ekibin perfor’mansmm etkili oldugundan bahsedilemez. Etkin
ekipler birbirlerine gabuk sekilde ayak uydururlar ve kollektif bir kapasite yaratirlar.
Ekipleri bagarili veya basarisiz yapan etken onlar1 yapilandiran ve destekleyen
liderlerdir. Liderin, dogal olarak isletmenin basarist; olusturulan ekiplerin etkin
calismasina ve liderin bu ekiplerle olan olumlu iligkisine, onlari idare edebilmesine
baglidir. Ekipler lider tarafindan kisisel ve orgiitsel amaglarin bitinlestirilmesinde,

gergeklestirilmesinde olumlu yonde etkili bir arag olarak kullanilabilirler”.

Her isletme insanlardan olugan bir sosyal varliktir. Tek bagina insanlar fazla
etkili ve giglii olmayabilirler. Ancak, bir grup veya ekip vasitasi ile gii¢ kazamlir.
Ekipler gelistirici igbirlikleridir. Gunimiiz rekebet ortaminda, gereken kagimlmaz

degisikliklerin calisanlar tarafindan kabul goérmesi igin, ayrica yeni uygulama ve

7" Richard Hackman. Ekiplerin Tikandig1 Noktalar, Liderden Lidere, 5.362.
78 Richard Hackman, a.g.e, 5.365.



teknolojilerin gerekliligini kabul ettirebilmek igin bir lider galisanlarini nasil ikna
edebilir? Ekipler; caliganlarin karsilikli anlayislarini arttiran given ortamini olusturarak,
isletme hedeflerine ulastiran degerli Bir aractir . Is hayatinda basari yolu gelecek vaat
eden bir ekip yapilanmasindan geger. Ekip caligmalarina dayali bir organizasyon
yapisina gegmeye karar vermek biiyiik bir degisimdir. Tum degisimlerde oldugu gibi
onceden tedbirler almay1 ve planlama yapmay: gerektirir. Ekipler orgiit vizyonunun bir
pargasi olmalidirlar. Bunun iginde ekip galigmalarinin gerekliligini benimseyen bir
orgiit kiltiirii gelistirmek gereklidir. Basarili ekipler olusturabilmek igin ¢aliganlarin
yeniden motive edilmesi, hedeflerin belirlenmesi, ekibin yapilandirilmas: dikkate
alinmas: gereken noktalardir. Ekipler, lider tarafindan kisisel ve orgiitsel .amaglarm
biitunléstirilmesinde, gerceklestirilmesinde olumlu yonde etkili bir arag olarak

kullanilabilir®. Ekiplerde su 6zellikler gozlemlenir:

-Ekipler gegici veya kalici olarak kurulabilirler. Gegici ekipler bir projenin veya
sorunun ¢ozillmesi igin kurulabilir. Kalict ekipler ise orgitsel amaglar1 gergeklestirmek
i¢in kurulurlar.

-Ekipleri olugturan kisilerin farkli nitelikleri, uzmanliklar1 vardir. Bir araya
geldiklerinde 6rgiitiin amacina uygun gorevleri yerine getiren, sonuca ulasan bir ekip
halini alirlar. Her tiye sahip oldugu yeteneklerden otiirti birbirine givenir. Bireysel
yetenekler birbirini tamamlar.

-Ekipler birlikte diiginir, sorun ¢ozer, birlikte ¢dziimler yaratirlar. Urettikleri
uriin ortaklaga bir ¢aligmanin sonucudur.

-Ekipler lider ve ekip iyeleri arasindaki statii farkliligimmin ortadan kalktig:
yerlerdir. Lider destekleyici, yonlendirici bir rol oynar. Ekip lideri ise yetenegine, is

performansina gore uyeler tarafindan belirlenir.

7 Beverly Goldberg. “Ekip Clismasimn Onemi”, Executive Excellence Dergisi, Say1 n02,(1997 Mayis),
s. 10. ‘

%0 Aytiirk, a.g.e., 5.362.
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Ekip olugturma doért agamadan olugan bir siirectir®:

-Olugma: Ekibin ilk kez bir araya geldigi, rollerin belirgin olmadig1 tamma
devresidir. | '

-Bogusma: Ekip ici rollerin olusmaya bagladig, liderlik kavgasinin yasandigy, ig
catismalarin gorildigi devredir. Her ‘liye birbirini etkilemeye ¢aligir. Ekipden
ayrilmalar bu devrede olur. Lidere sorunlari ¢dzmede ¢ok biiyik i digmektedir.

-Bulusma: Roller belirlenir. Yakin iligkiler kurulur. Tletisim iyi galigmaya baglar.
- Ekibin dogal lideri belirlenir.

-Ulagma: Ekip tyeleri birlikte galigir. Artik Uretim baslar.

Tiim bu asamalardan sonra ekibin basarisi ortaya gikar. Ekiplerin bagarili olmasi
icin yoénetime, lidere 6nemli gorevler diismektedir. Liderler etkili bir ekip olusturmada
basarili olmak istiyorlarsa ekipten biri gibi algilanmali ve tiim Gyelerin ekip i¢inde lider
kadar rahat karar alip, yaratip, sorun ¢ozmelerine yardimci olmalidirlar. A¢ik bir
iletisim saglayip, tyeleri desteklemeli, gelismelerine katkida bulunmalidirlar. Uyelerin
sorun ¢ozmeye etkin olarak katiimalarini saglamalidirlar. Etkili liderler sorun ¢6zmeyi
kolaylastirici olmalidirlar®™. Lider ekip ile ilgili bes temel alami ozellikle yakindan

izlemeli ve devaml degerlendirmelidir%:

-Ekibin gorevi

-Amaglara ulagmasi,

-Yetki verilmesi,

-Orgiit igerisinde agik ve dogru iletigim.

-Olumlu roller ve normlar. Kendi kendini yoneten ekipler bu islevlerin lider

tarafindan kontrolii ile etkin bir bigimde gorev yaparlar.

Ekip liderligi bazi farkli yetenekler gerektirir. Lider 6rgit igindeki statiisiini
ekiplerde kullanmaz. O da ekibin bir l'iyesidir. Ekipde destekleyici bir rol oynar.

¥ izgoren, a.g.e., 5.167.

2Thomas Gordon, Kathma Yénetimin Temeli, Ceviren: Birsen Ozkan( Istanbul: Sistem
Yayincilik, 1997), s.45. ‘

® Kegeciogly, a.g.e., 5.78.
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Asagida kendi kendini yoneten ekiplerin liderlerinde olmast geréken ozellikler yer
almaktadir®, _

-Kendi kendini yoneten ekfpler katilmali  yonetimin eﬁ u¢ demokratik
yaklagimlarindan biri oldugu igin boyle bir ekip liderinin birinci 6zelligi ekip yonetimi
uygulamak ve ekip toplantilarin1 uygun siklikta ve 6zellikte yapmaktir. Bu toplantilarda
sorun ¢ozme, tyelerin fikirlerinin belirlenecegi konularin ortaya atilmasi, biigi transferi,
plan ve programlarin ortaya konmasinin saglanmasi ekip liderinin 6zelliklerindendir.

-Kendi kendini yoneten ekiplerde lider ¢ok yonli ve uzun vadeli disiince
sistemine sahip olmalidir. Ayrica lider vizyon | sahibi olmali, strateji bilgisi ile
donatilmig olmali ve bilgilerini ekip tyeleri ile diriistge, kiskanglik hissine kapilmadan
paylagabilmelidir.

-Ekip lidert1 uyeleri ekibe katkilarindan 6turti 6dillendirmelidir.

-Ekip liderinin iyi bir dinleyici olmasi gereklidir. Bu ilke ekip liderinin ben
merkezci yerine biz merkezci olma yoniinde atacagi adimlarla olabilir Ekip liderinin 1y1
bir dinleyici olmasi kendi dustinceleri disinda digerlerinin de diisiincelerini 6grenmek |
bilgi aktarimini saglamak ve ekip Gyelerinin sorumluluk almalarini saglamak yoniinden
Onemlidir.

-Ekip amaglarinin lider téraﬁndan ekip uyelerine agik bir sekilde anlatiimasi ile
tyelerin hedef belirleme yeteneklerinin arttirilmas: saglanir. Ekip i¢in 6nemli olan
vizyon, misyon gelistirme , strateji saptama gibi konularda ekip tiyelerinin tam katilimi
saglanir. -

-Ekipte kisisel basar1 onemli degildir. Ekibin basarisi bir performans 6lgiisadir.
Eger ekip basarili olursa ekipteki her tiye basarihidir. Eger ekip bagarisiz ise her iye
basarisizdir. Bu bilinci ve global dusiinceyi yerlestirmek ekip liderine diiser.

-Ekip lideri ¢atiymanin  olacagin ve catiyjma olmadan basaridan
sozedilemeyecegini bilmelidir. Degisik bilgi, yetenek ve oOzelliklere sahip dyelerin
arasinda g¢atigma olmast dogaldir. Eklp liderinin gorevi gatismadan olumlu sonug
almaktir.

-Ekip liderinin bir diger gorevi, ekibin islerini yaparken bazi olgiiler getirmektir.

¥ Ozalp, ag.e., 5.606.



Ilkelere Oncelik tantyan ekip liderleri vizyon, misyon, strateji, kurumsal yapi,
sistem ve iglevleri en fazla katkiy1 elde edecek sekilde siraya koyduklarmda iyi birer
model ve 6gretici olurlar®. Tim bunlarin 15181nda lider ekipten biri gibi hareket etmeli,
ekibi desteklemeli, ekip i¢cinde dogal liderlerin olusmasina izin vermelidir. Boylece

basariy1 yakalayacaktir.

Is ekiplerini diizenlemede ve yonlendirmede yéneticilerin yaptig: bir dizi yanls
ile karsilasinz. Bu yanliglar ekibin performansint olumsuz yonde etkiler. Ekip
alismasina ters diigen isler vardir. Ornek olarak yazarhik, bestecilik gibi. Bir ekibin
yazdig: kitap, senfoni, siir ile karsilagamayiz. Ekipde bu konulara en yatkm_,. kébiliyeti
en yiiksek kisi bu isi yapar. Isletmelerde de bu béyledir. Basarili isletmelerin basinda
yetenekli, yaratici, vizyon sahibi bir kigi vardir. Diger kisiler onun yonlendirmest,
liderlik etmesi ile islefi yuritirler. Bir ekibe insanlarin tek tek yaptigi bir is verilemez.
Isgoren bir birime ekip demek fakat tiyelerini bireysel diizeyde yonetmek liderin yanlis
bir uygulamasidir. Gergek ekipler ortak bir amaca ulagmak i§:in bagka birey ve gruplarla
etkilesim halinde olan sistemlerdir. Ekip caligmasinin bagarili olmasi igin gergek
anlamda bir ekip kurmak gereklidir. Ekibin sinirlarini belirlenip, kollektif olarak
ayelerin gorevleri tammlanmali, i¢ ve dis gevre ile iligkileri diizenlemek igin gerekli
ozerklik verilmelidir. Lider yapilacak is ile ilgili olarak ekibine ne oOlgiide yetki
verilecegini uygun bir bigimde dengelemelidir. Lider ekibe gidilecek yonii belirleyecek
yetkiye sahip olmali, ekip ise bu hedeflere ulasmay: saglayacak ¢alismalarda tek yetkili
olmalidir. Eger hedef acikca belirlenemez ise ekip belirsizlik icinde kalacak ve gerekli
motivasyon saglanamayacaktir. Lidere disen gorev hedefi  belirlemektir. Iyi
tammlanmig hedefler uyelerin becerilerini  arttirr.  Ekibe kollektif g¢aligmay1
kolaylastlflcl ve destekleyici bir yap:1 kurmak liderin yetki alani igindedir. Eger lider
ekip iyelerinin bir ekip olarak c¢aligmak icin gerekli becerilere sahip oldugunu
varsayarsa, ekibi olusturur, gorevi verir ve gekilirse ekibin etkinligini simirlar. Lider
ekibe kogluk etmelidir. Bu da ekibin ise yeni basladigi zaman, igin 6nemli bir kisminin
yapildigi orta kism: ve en son agsamada daha tyi olur.Kendini ekip c¢aligmasina

verebilen gergek bir ekip, agik ve net bir amag, ekibi gelistirmeye ve o6dullendirmeye

¥ Stephen Covey, “Kisisel Ozveri” Executive Exellence Dergisi. Say1 no:2, Mayis 1997), s. 4.



agtk bir yapi, ekip uyelerinin performanslarini arttirmaya yoénelik bir ortam
yaratabilecek bir ko¢ yani lider ekip etkinligini arttirir. Ekip etkinligini iletigim,
isbirligi, uzlasma ve birlikte calismaya baglayabiliriz. Ekip caligmasi bir igbirligine ve
destekleyici davranisa dayamir. Liderin belirli bir ekip disiplini olugturmasi ve
destekleyici bir rol oynamasi kaginilmazdir. Ekip performansinin degerine inanmalt ve
ekip girisimlerine destek vermelidir.Destek, 6rnek olmakdan daha énemlidir. Lider ekip

¢abalarini en gok ise yarayacak alanlara dogru yogunlagmalidir.

6. LIDER ILETISIME ONEM VERMELIDIR

Iletisim orgiitlerin ve yoneticilerin basarisi igin gerekli olan siireglerden biridir.
Zaman hizli degisimlerin yasandigi, 6rgutiin bu degisime ayak uydurma cabas: iginde
bulundugu zamandir. Degisimler iletisim ihtiyacin1 arttirir.  Caliganlar  degisim
zamanlarinda pek ¢ok konuda ozellikle bilgiye ulagsma hakkinda ihtiya¢ hissederler.
Liderler burada devreye girerek giiglii bir iletisim ag1 kurarak ¢aliganiarin ihtiyaglarim
giderirler. Yonetimde basar igin liderler ile ¢alisanlar ve galiganlarin kendi aralarinda

glicli bir iletisimin olmasi sarttir.

Insanlarin birbirleri ile kurdugu iligkiler bir takim seyleri 6grenme ve gelisme
firsat1 verir. Amaglarin iyi anlagiimasi iletisim yolu ile saglanir. Etkin iletigim daireéel
bir sirectir®®. Bilginin ileriye dogru yonlendirilmesi kadar geri donmeside dnemlidir.
Caliganlar1 ile iyi bir iletisim iginde olmak basarili bir liderin en 6nemli 6zelligidir.
Lider dinler, anlar, anladigin1 degerlendirir, karar verir, kendi mesajlarini iletir, ilettigi
mesajlarin anlaélhp ahlasllmadxglnl, uygulanip uygulanmadigini  degerlendirir.
Kiresellesen diinyada klasik yonetim sekilleri ve hiyerarsi basarisizlik dogurur.
Yukaridan asagiya uygulanan iletisim liderin karsisina bir basarisizlik faktorii olarak
cikmaktadir. Yalin ve yatay hale getirilmig organizasyonlarda iletigimin hlz1n1;1 ve

kalitesinin arttigi rahatlikla gorilebilir. Bu tip organizasyonlarda karar verme

s Gregory Gull, Sinerjik Hetisim, Executive Excellence Dergisi, Sayt no:5, (Agustos 1997), s.5.
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sirecininde olumlu yonde etkilenecegi soylenebilir. Tim qéllsanlarm orgltiin
geleceginde soz sahibi oldugunu goéz oniine alirsak her konuda onlar1 devamlr iletigimle
bilgilendirmek ve hedefe yonlendirmek ¢énem kazanmaktadir. Cahsaﬁlarl iyi bir iletisim
ile bir vizyon etrafinda birlestirip, yonlendirerek , yetki vererek ve motive ederek lider

orgutiin hedeflerini gergeklestirme yolunda ¢ok buyiik bir adim atar.

Iletisim ve basaris1 ilk olarak tepede, liderde baslar. Nitelik olarak liderde, giiclit
bir iletisim becerisi, anlamli ve gizel konusma yetenegi olmasi gereklidir. Liderler
insanlarla devaml iliski igindedirler. Onlan etkilemek, istediklerini yaptirabilmek i¢in
yukaridaki ozellikler sahip olmalidirlar. Iyi bir liderin 6zelliklerinden bahsedildiginde

iletisim ilk akla gelenlerdendir.

Iletisim nedir? Soyle tanimlanabilinir: Iletisim “bir sahistan diger bir sahisa olan

787 fletisim iki veya daha fazla kisi arasinda

bilgi, veri ve anlayis aktarmasidir
gergeklesir. Sozlii olabilecegi gibi sozsiizde olabilir. Ozellikle son zamanlarda sozsiiz
iletisim veya beden dili iizerine gok sayida arastirma yapilmustir. Iyi bir iletigim,
insanlarm merak ettigi, ihtiyag duydugu bilgileri onlara ulastirmaktir®®. Calisanlarin
diizenli olarak bilgi alma ihtiyact vardir. Bunu eksiksiz ve problemsiz gergeklestirmek
orgit liderinin gorevidir. Orgiit iginde bagarili iletisimi saglamak igin bazi konulara
liderin dikkat etmesi gereklidir. Herseyden Once bilgilerin gonderilecegi kanallarin
se¢ilmesi onemlidir. Eger snemli bir mesaj, bilgi gonderilecek ise daha agik ve net
anlagilabilmesi i¢in yazili olmas: tercih edilecektir. Cesitli haberlesme kanallan
mevcuttur. Orgiit iginde gesitli iletisim kanallar1 kullanilir. Sozlii, sozsiiz veya iletigim

araglari ile haberlesme saglanir. Telefon , bilgisayar, faks, sirket igi kuryeler en ¢ok

kullanilan araglardandir.

Iletisimde onemli bir unsur, génderilecek bilgilerin  kolay algilanabilir
olmasidir. Bilgi anlagilabilecek yalinlikta, agiklikta olmalidir. Unutmamalidir ki her

insanin degisik bir algilama yapis1 vardir. Bu kiginin karakteri ile ilgili olabilecegi gibi ,

8 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi (Istanbul: Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1989), 5.222.

58 Price Pritchett, isler Her Zamanki Gibi Degil. Ceviren: Arman Kiim (Istanbul: Mii-Ka Yayn,
2001),S. 19.
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¢evre kosullarna, alicinin psikoljik durumunada baglidir. Gurulti, bir ¢evre kosuludur.
Calisanlara giiriiltiisiiz, rahat bir ortam saglanmalidir. Kisinin o an iginde bulundugu
psikolojik durumda algilayigini etkilver. Bunun i¢in yazili bilig aktarimi en 1yl ¢6zim
olacaktir. Bilgi aktanlirken mesajlarin iginde bulunan sembollerinde bilinir ve anlamlt
olmasi gerekir. Bununla ilgili olarak 6rgﬁt1’ln kabul etttigi , uygun, bilinir sembollerin
kullanilmasi  saglanmalidir. Genellikle bilgi aktarilirken alicrya ilk elden aktanm,
bilginin kaybolmasini énlemesi, zamann iyi kullanilmasini saglamas: agisindan énem
kazanir. Gunimiizde ¢ogunlukia bilgisayardan haberlesme ve orgiit igi kuryeler
kullanilmaktadir.

Iletisimde en onemli konulardan biride geri beslemedir. Gonderdigimiz bilginin
alinip alinmadig, anlasilip anlagilmadidi, kullanilmas: veya iletilmesi gerekiyorsa
yapilip yapiimadiginin anlagilmast agisindan geri besleme basarili sonug alinmasi
acisindan gereklidir. Etkin iletisimi engelleyen engellerden biri olarak goriilen fazla
kademelesme, giiniimiiz liderlerinin sorunlarindan olmustur. C6ziim ise bunun Oniine
gegmektir. Liderin iyi bir iletisimci olmast da onemli basar1 unsurlarindandir. Liderler
etkileyici ses tonlarina sahip, akici, anlasilir ve akilci konusan , beden dillerin,
karizmalarim1 iyi kullanan kigilerdir. Ayrica iyi dinleyicilerdir. Dogruyu soyleyip,
davramslarinda da bunu uygulayarak ¢alisanlarinda giiven yaratirlar. Bu da iyi iletisimei
liderlerin niteliklerindendir. Her lider iletisim i¢in uygun bir yap1 olusturarak etkinligin

artmasina yardimei olmalidir. Lider iletigim sitrecini ¢ok iyi kullanmak zorundadur.

Iletisime onem veren liderlerden biri diinyanin en biyiik perakende magaza devi
Wal- Mart’ 1n sahibi Sam Walton ‘dur. Walton ‘un on prensibi vardir. Bunlardan
dordiincisi sudur: “Her seyi mimkin oldugu dlgide partnerlerinize iletin . Ne kadar
cok bilirlerse o kadar ¢ok anlayacaklardir. Ne kadar ¢ok anlarlarsa o kadar ¢ok
ilgileneceklerdir. Bir kere ilgilenirlerse durmak nedir bilmezler®” Bu prensip tim

liderlere 6rnek olmahdlr.

¥ Rosen, a.g.e., 5.126.

—— enlnmg..'
s X0ttphane
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Calisanlarla iletisime verilen onem kadar misteriler, hissedarlar, dagitim
kanallar1 ile olan iletisimde 6nemlidir. Onlarin gimdi ve gelecekteki beklentileri, Grin
stratejilerini belirler. Bu sebeple musterilerle iletisim kurup gérﬂslefini en iyi sekilde
alabilecek iletisim kanali kurmak liderin onceligi olmalidir. Mal veya hizmet
tedarikgilerle, dagitimcilarla, ortaklarla oian iliskiler en yuksek diizeyde tutulmalidir.
Teknolojik gelismeler bu kisilerle istenen anda iletisim kurabilmeyi, haberlesmeyi
saglamaktadir. Unutulmamasi gereken hedeflere ulasmanin en g¢abuk ve garantili

yolunun saglikl iletisimle gergeklesecegidir. Iletisimde 6nemli noktalar sunlardir™:

-Mesajlar yeteri kadar agik olmalidir. Mesajlarin yanlis yorumlanmamasi igin iyi
ve yalin bir dille anlatilmas: gereklidir.

-Mesajlar tutarli olmalidir. Verilen mesaj ile gergeklesen tutumlarin,
hareketlerin, faaliyetlerin tutarlt olmas: gereklidir.

-Verilen mesaj dogru olmalidir. Gergekleri ortaya koymak inanci ve bagliligt
saglamasi agisindan onemiidir.

-Verilen mesaj eksiksiz olmalidir. Cesitli kanallardan toplanan bilgiler gerekli
yerlere eksiksiz olarak aktarniimalidir. Bilgiler yalniz Gist yonetimde toplanmamali, ilgili
yerlere dagitilmalidir.

-Mesajlar giincel olmalidir. Zamaninda iletilen mesajlar giveni saglar.

-Mesajlar ilgili ve sevecen olmalidir. Miisterilerle, caliganlarla iletisimde
konugma tarzi, mimikler, ses tonu gosterilen ilgili iyi ayarlanmalidir.

-Mesaj isin iyi bilindigini ve dogru yapildigim gostermelidir.Igini iyi bilmek
zamana verilen degerle ilgilidir. Toplant: saatine, teslim tarthine uymak isi iyi yapmakla
cesitli migterilere yapilan tekliflerin agik ve net olmasi dogru yapiimasi ile ilgilidir.

- Mesaj bolimler arast haberlesmeyi saglamalidir. Bolumler arsindaki yetersiz

iletisim hizmetlerin ve galigmalarin aksamasina yol agar.

% Dianna Booher. “Kaliteli Iletisim”, Executive Exellence Dergisi,Say1 no5(Agustos 1997), s.13.
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7. LIDER YARATICILIGI DESTEKLEMELIDIR

21. yuzyil enformasyon ¢agi olarak adlandinimaktadir. Bu g¢agda basariyi
belirleyecek tek sey ise yaraticiliktir. Rekabet giicii redikal yeniliklerden ortaya
¢ikacaktir. Buda orgiitlerin insana bakis agisimida radikal bigimde degistirmistir.
Diigiinen, yaratan ve kendini gergeklestiren insan énem kazanmistir. Orgiitler insan
kaynaklarini gelistirmeye ¢aligmaktadirlar. Bu yiizyilda liderlerin karsilacagi en biyiik
miucadele insanlarin beyin giicinii a¢iga ¢ikarmak olacaktir. Lider organizasyonlarda
geligmeyi ve ilerlemeyi saglamak igin yaratici diisiinceye 6nem vermeli ve bundan
istifade etmenin yollarini bulmalidir. Insan kendine verilen goérevi yerine getirmenin
diginda, daha fazlasini yapabilme ve gelistirebilme yeteneginede sahiptir. Onemli olan

isi hakkinda heyecan duyabilmesidir.

Peter Druéker, yeni yiizyilda bilgi is¢isinin yarat1c111g1-ile on plana ¢ikacagim
savunmaktadir. Bilgi is¢isi gorevini Oziimsemis, kendi verimliliginin sorumlulugunu
ustlenmis, kendini yoneten kisidir. Sirekli yenilik, sirekli 6grenme, kalite onun igin
gorevlerinin vazgegilmez pargalaridir. Liderin, bilgi is¢isinin goérevine konsantre
olmasini saglamasi vaktini harcayabilecegi gorev dist ayrintilart ortadan kaldirmasi
gereklidir. Cok iyi bir gorev tanimlamast yapilmahdir. Caliganlara Grgiitin sinrlarn
¢izilmeli, sinirlarin nasil genisletilecegi, firsatlarin neler olacagi agiklanmals, ﬁrsa;lar
hakkinda onlarin diigiindiikleri goérev tanimlamas: i¢inde yer almalidir. Calisanlarin
deneyimleri, igini sevmesi ve sahiplenmesi, isle ilgili alanlarin dogru saptanmasi gibi
onemli faktorler ve yonetici yada liderin calisanlart motive etmesi ile basari
yakalanacaktir. Yaraticihigmi 6n plana ¢ikarabilmek igin ¢alisanlarin, kararlara
katilmasini saglamak, yeﬂd devrini gergeklestirmek, desteklemek, yol gostermek liderin
gorevlerindendir. Denetleme ise mukkakkak gerekli bir siregtir. Lider burada daha
aktif bir rol oynamakta, dogru bilgileri, kararlar1 onaylamali ve gelismesi i¢in

desteklemelidir.

Isletmede yeni ve giiglii seslerin ortaya ¢ikacagi bir ortam yaratmak liderin

yaraticiligi on plana gikarmast igin gereklidir. Kigiik gruplar, yaratici diistinme gruplar,
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yapilan beyin firtinalar1 6rnek olarak gosterilebilir. Bunlar hayal guéunﬁ ve yaraticiligt
olumlu yonde gelistirir. Calisanlarin bir girigsimei gibi dﬁsi’mmele_ri yaraticiliklarini
muhakkak ki arttiracaktir. Ortaya ¢ikan yeni fikirleri denemek iginde firsatlar yaratmak
¢ahisanlarin liderlerinden bekledikleri bir harekettir. Genelde sirketler bir getiri
saglamayacak ise para yatirmazlar. Fakat boyle bir tavir yaratict beyinlerin sevkini
kirar. Lider risk almali, yeni diigiincelerin uygulanabilmesi i¢in bir sermaye ayirmalidir.

~ Bu yaratict beyinleri olumlu yonde motive edecektir.

Lider iyi ve yaratict yetenekleri sirket biinyesine katmali, onlar1 6dillendirerek
sirketin bir pargasi yapmalidir. Pek ¢ok 6rgiit hisse senedi verme yolu ile 6dillendirme
yapmakta ve bunun o6rgit baglilify yarattigina inanmaktadir. Liderler yeni bir insan
kaynaklan politikasi uygulayarak yaratici bir ortam olusturabilir. Ise almada segici
olmak, yetenekli eleman ise alip elde tutmak, bunun igin tcret politikalarini ayarlamak,
orgiit iginde bilgi paylasimini kolaylagtiran bir sistem kurmak, yetki devrini saglamak,
ekip ¢aligmasina 6nem vermek, katilimi gergeklestirmek, isletme i¢i ve dig1 egitimi bir
politika haline getirmek, yol gosterici olmak, denetlemek liderin bu yénde yapmasi

gerekenlerdir.

Yaraticilik, ige yarar sonuglar ortaya cikaracak alisgtimamis digiincelere sahip
olmayr gerektirir. Orgiitlerin karsilasacagi baglica zorluk, ortalamamin iizerindeki
yaraticilik diizeyine nasil ulas‘acaklarl ve orada elden geldigince uzun sire nasil
kalacaklaridir’. Rakipler aym ¢aba icinde olacaklar ve ozgiinlige, alisagelmis
disuncenin disgina ¢tkmaya, kurallari zorlamaya yer veren bir diisiince sisteminin
Orgiitde nasil yerlestirilecegi liderin karsisina ¢ikan zorluklardir. Lider etkili ¢alisip,
gerekli bilgi ve beceri diizeyine ulagabilmek igin dévamll egitim gorur, surekli yeni
seyler 6grenir, deneyim ve becerilerini gelistirmeye ¢ahisir. Bazi insanlarin yaraticilik
yetenegi digerlerinden daha fazladir. Orgﬁtler dogru insanlari yetistirmek zorundadurlar.
Orgiit iginde yaraticihik desteklenmedikge yetenegi fazla olan insanlar 6n plana
¢ikmayacak ve uygulamaya aktarilamayacaktir. Bir orgiit de yaraticilik, ¢ok galisma,

yiiksek bir motivasyon diizeyi ve iyi bir ¢aligma ortamu ile gelistirilip, kullanilir hale

o Spyros Makridakis. “Ya yaratict Olun Ya da Oldugunuz Yerde Sayin” Executive Excellence,Say:
1010(1998 Ocak), s.12.



gelebilir. Yaratic1 insanlari ve yaraticilign yonetmek igin liderin yaraticiligi yonetimin
her alanma tagimas: gerekir. Yeni organizasyon yapilarinin gergeklestirilmesinde,
pazarlama ve satis konusunda yeni sfratejilerin, yontemlerin ortaya ¢ikarilmasinda; yeni
teknolojiler bulunmas: ve kullanilmasinda yaraticiik 6n plandadir. Lider orgiitde
yaratict galigsmalarin yapilabilecegi bir alan olugturmalidir. Calisanma rahat, kullansl
bir ortam verecegi gibi kullanilacak teknolojileri, araglari temin edebilmeli, yeterli

zamanida saglamalidir.

Yaraticilik yonetimi , insan kaynaklarmin mevcut ve potansiyel yetenek ve
yetkinliklerini yonetmek oldugu kadar , 6grenmeyi 6grenmis ve ic;sellestirmi$ bir insan
giicii olusturma cabasidir’®. Yukanida anlattiklarimizin 1181 altinda liderler yaraticihik
yonetimine inanmali, buna uygun ortamlari hazirlamalidir. Kendileri buna onciiluk
etmeli ve yaraticiliklarini gelistirmelidirler. Mikemmel sirketler ¢aligtirdiklari insanlar
sayesinde bu payeyi almislardir. Insan orgiitdeki en énemli kaynaktir. Lider her zaman

bunu goz dniine alarak yaraticilifa 6nem vermelidir.

8. LIDER CALISANLARIN MOTiVASYONUNU YUKSEK TUTMALIDIR

21. yuzyil is dinyasinda yaratici insanlari motive etmek igin ¢ok boyutlu
diisinme gerekliligi belirmistir.  Orgiitsel i yapma istegi ve giiciinii Ust diizeyde
tutabilmek ¢ok onemli bir hal almistir. Bireylerin verimli i§ yapma isteklerinin Gst
diizeyde tutulmasi liderlerin sorumlulugu altindadir. Lider galisanlarint orgtiin
amaglarini gergeklestirecek gekilde galigmaya yoneltmelidir. Yuksek motivasyon ile

calisan orgitlerde su dzellikler gorilebilir™.

-Tum ¢alisanlarin gillimseyen bakiglari

-Ekibe ve mugterilere yardimci olma

°2 Diiren, a.g.e., s. 98.
 {zgoren, a.g.e., 5.149.
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-Sorumluluk alma ve paylasma istegi

-Calisanlar arasinda saglikli bir 1letigim

-Katilim ve isbirligi

-Problem ¢6ziiminde igbirligi

-Birbirine pozitif

yaklagsma ve destek olma

-Olumlu bakis agist

-Sevgi ve saygt

-Ise kanalize olma ve bagarty1 paylasma

-Ise isteyerek gelme

Tablo 6. Motivasyon Teorileri

Teori

Agirhik noktas: ve katkisi

Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kisiler belirli bir swralama gosteren ihtiyaglara sahiptir ve

onlar1 tatmin edecek sekilde davranir.

Cift Faktor Teorisi

Ihtiyaglar temel motivasyon faktoridiir. Ancak bazi faktorler

motive editmez , motivasyon i¢in gereklidir.

Bagarma ihtiyaci teorisi

Kisinin performansi sahip oldugu basar1 gosterme ihtiyaci ile

agiklanabilir.

Sonugsal  sartlandirma

Odiil ve ceza ile arzu edilen davranislar kuvvetlendirilip,

teorisi zayiflatilabilir.

Bekleyis teorisi Kisiler isle ilgili odaller deger biger. Sarfedecekleri gayret ile
is basarma ve 6diil ara51r;da belirli bekleyis igine girerler.

Esitlik Teorisi Kigiler kendi sarfettikleri gayret ve elde ettikleri sonugclari
bagkalarininki ile karsilagtirir.

Amag teorisi Sahip olunan amaglarin ulagilabilirlik derecesi ile kisilerin

performans: ve motivasyon arasinda iligki vardur.

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 1989,s.323-324

Motivasyon konusu liderligin tamamlayict bir unsurudur. Son zamanlarda

motivasyon, orgitlerde bireysel olarak ele alinmalidir. Bunun neden: olarak kisilerin
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algi ve tutumlarindaki, kapasitelerindeki, arzularindaki degisiklik gosterilebilir. Her
bireyin degisik ozellikleri bireysel motivasyonu ortaya g¢ikarmaktadir. Bu anlamda
yonetsel Onemi artan motivasyon,‘ personel yonetiminin genellestirici gergevesini
asmakta ve bireysel yaraticilign gelistirmeyi hedefleyen insan kaynaklari yonetimi ve
yaklagiminin temel fonksiyonlarindan biri haline gelmektedir’™. Bireysel motivasyonu
saglamanin en 1yi yolu bireyleri yakindan tamimaktir. Bu is fazla g¢aligan sayisinin
oldugu sirketlerde kademelerde yer alan yoneticilerin mesuliyetindedir. Motivasyon

konusunda yoneticilerin yararlanabilecegi baslica teoriler Tablo6 ‘da gosterilmistir.

Motivasyon yaratabilme o6zelligi etkin liderligin en Snemli unsurlérmdandxr.
Orgiit amacina ulagmasi igin faaliyetleri siirdiiriirken, iggorenler belirli isteklerini,
ihtiyaglarini tatmin etmek igin galisirlar. Bu ikili etki lidere yol gosterir. Lider ¢esitli
motivasyon yontemleri uygularken ozellikle yetki devrini, katilimer yonetim anlayisini
on plana ¢ikarmaktadir. Liderin Uretkenligi arttiracak veya koruyacak yontemleri

uygulamasi gereklidir. Asagidaki ilkeler liderlerin motivasyon konusunda yardimci

olabilir’.

-Motivasyon, insanlara ya da onlar i¢in bir sey yapmak demek degildir.
Yoneticinin gorevi, zaten mevcut dirtileri Orgitsel ve bireysel tatminlerin
birlegmesi yoniinde kanalize etmektir.

-Motivasyon, tipki gizellik gibi bakanin gozlerindedir. O nedenle, birisini
motive eden bir sey, bagka birisinin motivasyonunu bozabilir. Genelde dogru
olabilen aragtirma sonuglari, cesitli degiskenlere bagli olarak, bireysel duzeyde
etkisiz kalabilir.

-Her is¢i; bazi bakimlardan biitiin oteki galiganlara gok benzer, bazi
bakimlardan az veya gokA benzer yada hi¢ benzemez. Lider iggiicindeki degismez
ozellikleri arar, ama insanlar arasindaki farkliliklarin istisna degil kural oldugunu

gormek durumundadir.

* Diiren, a.g.e., 5.107.

> Werner, a.g.e., 5.141-142.



-Insanlarin istenilen sonuglara ulagsmak igin basilacak diigmeleri yoktur.

Tatmin edicilere iligkin bir liste ile ihtiyaglara iligkin bir liste ile muhakkak -

cakisacak degildir.

-En gergek¢i ve etkili motive edici bizzat isin kendisidir. Eger is¢i
caligmasinin yanlizca degerli bir érgutsei katki olmakla kalmayip, ayn1 zamanda
en azindan kimi 6nemli 6zlemlerini de karsiladigina ikna olmussa, dis tegviklere
¢ok daha az ihtiya¢ duyacaktir.

-Isgiler bir dizi ihtiyaglarinin tatmin edilmesini isterler. Yonetici, yanlizca
onlar1 motive etmekle yetinmeyip, insanlara gesitli tatminler saglayacak olanaklar
sunmalidir. |

-Elemanlan gergekten motive edebilmek igin sirket yapisinda ve yonetsel
tutumlarda degisikliklere gidilmesi gerekir. Eger firma insanlarin basariya ulasip
yukselmesine izin vermiyorsa ve eger yoéneticinin tutumlart olumsuzsa, en iyi
motivasyon ¢aba ve teknikleri bile reddedebilir.

-Dayatma yolu ile motivasyon verimli olmaz. Teknik segiminden once
ciddi bir analiz ve anlama c¢abasi gereklidir. Caliganlarin nigin ¢alistiklart ve
caligmalar1 karsihginda ne bekledikleri konusunda belli bir fikir sahibi olmak
sarttir.

-Deneysel yaklagim zorunludur. Lider her bir eleman tizerinde en etkili
olani kesfedebilmek icin ¢esitli teknikleri ihtiyath bir sekilde denemelidir.

-Onlarin da kendisini motive etmesine izin vermeyen bir lider,
elemanlarini motive etmeyi sirdiiremez. Insanlarin disiince ve davramslarini
etkilemenin en iy1 yolu, onlarin etkisine agik olmaktir.

-Liderin biitiin motivasyon ¢abalar1 genel yonetim davraniglar ile uyumlu
olmalidir.

-Insanlar1 motive .etme yada motivasyonlarini bozmada en 6nemli faktor

yoneticinin kisiligidir. Motive etmek, insanlan etkileyerek harekete gegirmek

demektir. Liderin ne soyledigi ya da ne yaptifi, nasil bir insan olduguna oranla

¢ok az onemlidir.
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Bagarili bir CEO’ nun ¢alisanlarin ¢aligmalar ve davramslarl'ile kendisinin
hangi motivasyon yaklagimmna ihtiyact oldugunu anlamasi gereklidir. Lider bir

stil gelistirmelidir. Ancak o zaman basarili bir motivasyon tarzi olusturur.

9. LIDER SUREKLI VE ETKIN BIR DENETIM UYGULAMALIDIR

Yonetimde, denetlenmeyen is ve denetleﬁmeyen kisi basar1 agisindan
Olgiilemez ve degerlendirilemez’®. Amaca ulagmak igin yapilan tim galigmalarin
kontrolii ve denetlenmesi ile sonucun bagarilip basarilmadigi anlagilir. Hatalar
ortaya gikarilir ve giderilmesi yoluna gidilir. Denetlenmeyen igler aksamaya
baslar. Denetlenmeyen is ve kigiler nedeni ile yonetimde basarisizlik ortaya ¢ikar.
Yapilan islerin belli bir plan ile denetimi, ortaya ¢tkan aksakliklarin belirlenmesi
ve ¢dzimlenmesi agisindan ©nemlidir. Bu sebeplerle denetim yonetimin temel
fonksiyonlarindan biridir. Denetim, arzulanan amaglara ulasilp ulagilmadigim
veya hangi 6lgiide ulagildigini aragtirmak, gerekirse diizeltici tedbirleri almaktir’”.
Denetim sonug Uzerinde odaklagmayi gerektirir. Denetim isini yapmak igin
orgiitiin amaglarinin belirli olmasi gerekir. Amaci gergeklestirmek igin yapilan
isle ilgili standartlar gelistirilmigtir. Calisanlardan bu standartlara uymalar
beklenir. Liderin yapacagi is bir gozlem, yorumdur. Lider gergek bir durumu
saptar, anlar, yorumlar, standartlarla karsilastrma yapar. Sapma var ise bu

sapmalar saptar. Tedbirler alir. Iyi bir denetim agagidaki ozellikleri gosterir®.

-Denetim, amaglara ve planlara dayanrhalldlr. Orgiitiin  amaglart,
stratejileri agikga ifade edilmis olmalidir. Orgiit iginde bolimlerin amaglara
ulasmada gorevleri farkli oldugundan bélimlerin ayrt ayn denetlenmesi faydali

olacaktir.

% Aytiirk, a.g.e., s.293.
7 Ozalp, a.g.e., 5.292.
% Ayni, 5.300-302.
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-Denetim, ilgili faaliyetin gerek ve ihtiyaglarim aksettirmelidir. Orgiit

i¢indeki boliimlerin 6rnek olarak finans ve ya pazarlama bélimlerinin faaliyetleri

farklidir. O halde denetim sistemleride farkli olmalidir.

-Denetim, esnek olmalidir. Orgiitlerin faaliyet gosterdigi i¢ ve dis gevre
sirekli degisim halindedir. Bunun igin denetim sisteminin esnek olmasi
gerekmektedir. |

-Denetim, organizasyona uygun olmalidir. Organizasyonlarda yetki ve
sorumluluklarin ag¢ik bir sekilde ifade edilmesi ile standartlardan sapma daha
kolay saptanir.

-Denetim, ileri bakmalidir. En az giderle istenen amaglara ulagma denetim
sisteminde de uygulanmalidir.

-Denetim, tarafsiz olmalidir. Denetimin dayandig: standartlarin saptanmasi
duygusal , kigisel verilere bagli olmamalidir.

-Denetim, dizeltici tedbirleri almalidir. Denetimin amaci denetimin
sonuglarina gore tedbirler almaktir.

-Denetim, kapsayict olmalidir. Bu faaliyet 6rgiitiin tamamimi kapsamalidir.
Her bolimiin yaptig: is farkli olmasina ragmen birbirini tamamiar. Denetim her
bolimi kapsamalidir.

-Denetim, stk stk gozden gegirilmelidir. Denetimin orgiite yarar saglamast
icin sik sik gézden gegirilmesi gerekir.

-Denetim, anlagilir olmélldlr. Denetimi uygulayacak yoneticiler denetimin

amacina , nasil isleyecegini bilmelidirler.

Lider igin denetimin Onemi, orgiitde yapilan tim faaliyetlerin basarisim
dlgmesi bakimindan buytktiur. Bu sebeple liderin standartlardan sapmalart gok iy1

olcecek denetim teknikleri bulmasi ve uygulanmasini saglamas: gerekir.
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UCUNCU BOLUM

OZEL SEKTORDEKI 10 ISLETMENIN LIDER NIiTELiGi TASIYAN
YONETICILERININ LIDERLIK ROLLERINE ILISKIN UYGULAMALARINA
YONELIK BIR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arégtlrmamn amaci 6zel sektdrde faaliyet gosteren igletmelerin lider niteligi

tastyan Ust diizey yoneticilerinin liderlik rollerine iliskin goruslerini elde etmektir.

Konuya iligkin literatiire bakildiginda degisim strecinde liderin rollerine iliskin
yapilan aragtirmalara ik tutulacak bir caligma amaglanmigtir. Arastirma bulgulart ile,
liderin isletmelerinde karsilagtiklar1 sorunlarin ¢éziimiine ve isletmelerinin basarilarina

yonelik liderlik rollerinin daha etkili gergeklesmesi yoniunde bir katki saglayacaktir.

2. SINIRLILIKLARI

Bu arastirma incelenirken asagidaki simirhitklarin dikkate alinmasi gerekmektedir.

1. Bu arastirmanin verileri yiiz ylize gorigme yontemi kullamldig1 igin aragtirmaya

\

katilan isletme liderlerinin soyledikleriyle surhdir. ™
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2. Arastirmaya katilan st diizey yoneticilerin zamanlarinin sinirli olmasi ve tekrar
gorisme imkamnin olmamasi nedeni ile sorularimiza tam. cevap aldi@imizi
varsay1lyoruz.

3. Arastirmaya katilan 10 isletmenin say1 olarak az oldugu diisiniilebilir.

4. Yapilan ses kayitlarinin, gorigsme yapilan kisilerin gorislerini agikga ifade

etmelerini engelledigi diisiiniilebilir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmada, on isletmenin lider niteligine sahip yoneticilerine hazirlanan
sorular yiiz yiize goriigme metoduna bagli olarak sorulmus ve on bir soruya cevap

alinmustir. Isletmeleri belirlemek igin tesadiifi 6rneklem yontemi kullantlmustir.

Arastirmada 6zel sektorde faaliyet gosteren on igletmenin lider niteligi tasiyan

st dizey yoneticilerin olugturdugu 6rneklem asagida sunulmustur.
3.1. Arastirmaya Katilan Isletmelerin Belirlenmesi

Arastirmaya katilan isletmeler belirlenirken Turkiyenin 500 bulyuk sanayi
kurulusu i¢inde 6zel sektorde yer alan isletmelerden alti tanesinin liderleri ile gorigme
talebinde bulunulmusg, fakat iki isletmeden yamit alinabilmistir. Diger igletmeler Bursa
ilinde 2001 yilin1 kar ile kapayan biyik olgekli isletmelerden se¢ilmistir. Yizylize

goriisme yontemi kullanildigi igin 6rneklem biiytikligi on ile sinirli tutulmugtur.

Aragtirma alt:1 sektordeki on igletme ile simirlandinlmigtir. Asagida arastirma
kapsaminda yer alan ve gida, tekstil, enerji, ingaat ve turizm, otomotiv yan, ilag ve
kagit yan urinleri sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelere iliskin bilgiler yer almakta,

Tablo 7°de ise bu bilgiler gosterilmektedir.
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Tablo 7: Isletmelere iliskin Bilgiler -

Isletme Adi Faaliyet Gosterdigi 1l Faaliyet Gosterdigi- sektor
Alarko Istanbul Insaat, Turizm,Enerji
Eczacibagi Istanbul Ilag, Kagit

Entek Bursa Enerji

Erol Turkiin Bursa . | Tekstil

Ipeker Bursa Tekstil

Sénmez Bursa Tekstil, Gida, Turizm, Enerji
Parlamis Bursa Tekstil

Floteks Bursa Tekstil

Bosch Fren Bursa Otomotiv Yan

Coca Cola Bursa Gida

Alarko Sanayi ve Ticaret A.S.

Alarko Holding 1954 yilinda Istanbul Karakoy’ de kuruculari olan Uzeyir Garih
ve Ishak Alaton’dan olusan kadrosu ile Tirk Sanayiindeki yerini almigtir. Apartman
kaloriferi tesisleri ve sanayi miiteahhitligi ile basladiklari faaliyetlerini 1963 yilinda
Anonim Sirket haline doniigerek devam ettirmislerdir. Bugiin 6000’ i agkin ¢alisan ile
Alarko turizme, agir makine sanayiinden , konut yapimina , enerji {retimine kadar
uzanan genis bir yelpazede faaliyetlerini siirdiirmektedir. ISO 9001 Kalite Belgesine
hak kazanmis olan Alarko uluslar arast ISO9000 standartlarina gore urettigi Griin ve

hizmetlerin giivence altinda oldugunu belgelemigtir.
Eczacibasi Yatinm Holding Ortakhig: A.S.
Eczacibast toplulugunun temelini 1951 yilinda Dr. Nejat Eczacibagi Istanbul’da

kurulan ila¢ fabrikasi ile atmigtir. Bugiin 2000 yili sonu itibariyle 6000 tzerinde

caligani, 11 tanesi yabanci ortakli olmak iizere 39 kurulusu ve her yil kalite ile ilgili
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gesitli kazanmis olduklari oduller ile Eczacibasi temel olarak iiac;, yapt geregleri,

tiketim Grtinleri iretim alaninda ¢aligan bir sanayi kurulusudur.
Entek Elektrik Uretim Otoprodiiktor Grubu A.S.

Entek %64 Kog Holding, %20 Sonmez Holding ve %16 grup dist hisse devri ile
enerji sektorinde faaliyet gosteren bir isletmedir. Dogal gaz ve diger yap: iriinlerine

elektrik enerjisi ve buhar iiretmektedir. ISO 9000-14000” in sonlarina gelinmistir.
Erol Tiirkiin Tekstil Sanayi ve Ticaret A.S.

Isletme 1976 yilinda dosemelik kumas iretimi yapmak tizere faaliyete
baslamustir. 1992 yilinda Anonim Sirket halini almugtir.  Sektoriinde yitksek kaliteyi
hedefleyen bir misyona sahiptir. Isletme ham ipligim islenmesi ile fantezi dosemelik ve
perdelik kumas iretimini entegre bir sekilde gergeklestirmektedir. Caligan sayisi 192
dir.

Ipeker Tekstil A.S.

Ipeker Anonim Sirketi 1930 yilinda kurulmus bir aile sirketidir. Fantezi bayan

empirme kumag Uretimini gergeklestirmektedir. Calisan sayis1 220 kigidir.
Sénmez Holding

Yirmi yedi sirketi biinyesinde toplayan Sénmez Holding basta tekstil olmak
izere ambalaj, insaat, pazarlama, gida, soguk depoculuk, ithalat ve ihracat uluslar arasi
karayolu tagimacilig1, basin ve yayincihik, radyo ve tv, 6zel havayolu tagimacihg gibi
alanlarda faaliyet gostermektedir. Uzun yillardir “Turkiye’nin 500 Buyik Sanayi
Kurulusu” iginde yer almakta olan Holding 1975 tarihinde faaliyete gegmistir. Cesitli

kalite belgelerine sahiptir.
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Parlamis Tekstil A.S.

1931 yilinda faaliyete gegen Parlamus Tekstil biinyesinde iki isletme yer
almaktadir. Iplik boya ve dokuma alanlarinda faaliyet gosteren isletme Bursa’min en

eski tekstil isletmelerinden biridir
Floteks A.S.

1978 yilinda Celal Beysel tarafindan kurulan igletme 1981 yilinda plastik
‘imalatina da gegmistir. Bugtin plastik rotasyon teknolojisinde Avrupa"mn sayil
kuruluglar1 arasinda gosterilmektedir. Isletme ISO 9001 calismalarini baslatmis

durumdadir.
Bosch Fren Sistemleri

171 kisinin ¢aligtigr isletme Almanya merkezli olarak Bursa’da faaliyet
gostermektedir. %84 Robert Bosch , %16 halka a¢ik olmak sureti ile calisan isletme
1975 yilinda kurulmustur. ISO 9002 ve Alman QS900 kalite belgelerine sahip olan

isletme Otomativ Yan Sanayisinde faaliyet gostermektedir.
Coca Cola Satis ve Dagitim A.S.
Faaliyet gosterdigi alanda lider olan Coca Cola A.S. Istanbul merkezli olarak

calismaktadir. Fabrika 1971 yilinda Bursa’da kurulmustur. 3500 kiginin ¢alistig1 isletme

diinya gida sektoriniin devleri arasindadir.

3.2. Arastirmaya Katilan Isletmelerin Liderlerinin Belirlenmesi

Arastirmaya oncelikle sektorlerinin lideri durumundaki igletmelerin st diizey
yoneticileri dahil edilmek istenmis ancak Eczacibasi ve Alarko Holding disindaki

isletmelerin Gst diizey yoneticilerinden randevu alinamamistir. Bu durum karsisinda
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Bursa ilinde faaliyet gosteren biyiik olgekli igletmelerin iist diizey yoneticileriyle
gorigme yapilmistir. Kendileriyle gorisme yapilan ist dizey yoneticilere iligkin
bilgileri Tablo 8 ‘de izlemek miimkndiir. Cesitli sektorlerde faaliyet gosteren
isletmelerin lideri niteli§i tastyan Ust dizey yoneticileri bilinirliklerine gore

belirlenmistir.

Arastirmaya ait bulgularda lider niteligine sahip ust diizey yoneticilerin
goriisleri, kendilerine verilen kod isimleri ile ifade edilmektedir. Kod isimler ise ad ve

soyadlarinin bas harfleridir. Kod isimler asagidaki gibidir.

Uzeyir Garih U.G. )
Biilent Eczacibasi B.E.

Muzaffer Yosmaoglu M.Y.

Erol Tirkiin ET.

Umit Kaleogiu UK.

Celal S6nmez C.S.

Atilla Parlamig AP

Celal Beysel - C.B.

Nurettin Acar N.A.

Turgut Yilmaz ‘ TY.

Kendisi ile goriisme yapilan st diizey yoneticilerden bu arastirma igin
isimlerinin kullailmas: ile ilgili hi¢bir olumsuz cevap alinmamistir. Bu nedenle

arastirmada isimlerine yer verilmistir.



Tablo 8: Isletme Liderlerine Iliskin Bilgiler
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Ad-Soyad Gorismenin | Yas Cinsiyet | Egitim Unvan
Yapildig:
Tarih
Uzeyir GARIH [22.08.2001 |72 E Universite | Es Bagkan
2001vefat (Makine
Mih.)
Biilent 17.10.2001 E Master Yon. Kurulu
ECZACIBASI (Kim.miih.) |Baskam
Muzaffer 05.02.2002 |47 E Universite | Genel Miidiir
YOSMAOGLU
Erol TURKUN |06.02.20002 |52 E Universite Yoén. Kurulu
Bagkani
Unmit 06.02.2002 |30 E Yitksek Uriin Gel.
KALEOGLU Lisans Mudiri
(Makine
Miih.)
Celal SONMEZ | 12.02.2002 |49 E Universite | Y6én. Kurulu
(Isletme) Baskan
Atilla 12.02.2002 |71 E Universite | Yén.Kurulu
PARLAMIS (Ekonomi) |Baskam
Celal BEYSEL |13.02.2002 |50 E Universite | Yon. Kurulu
(Kimya Baskani
Miih.)
Nurettin ACAR | 14.02.2002 |50 E Universite  {Mali ve Idari

(Muhasebe)

Isler Midiini
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3.3. Arastirma Soru Formunun Hazirlanmasi ve UygulanmaSl

Goriisme sirasinda kimlik ve.konu bilgilerine donuk olmak iizere iki bolimden
olusan sorular hazirlanmigtir. Oncelikle kimlik bilgilerini almak amaciyla ust diizey
yoneticilerin yagt, mevkileri, egitim durﬁmlarma iliskin sorular hazirlanmigtir. Daha
sonra ise konuya iligkin verileri alma amaci ile hazirlanmig sorularin hazirlaniimasina
sira gelmistir. Bu sorularda herkesin anlayabilecegi yalinlikta ve agiklikta bir dil
kullanilmaya ¢aligtlmistir. Sorular kisinin verebilecegi verileri almaya yonelik olarak
hazirlanmistir.  Arastirmanimn  konusuna uygun olarak sorular  swralanmistir.
Gorigmelerin tamamu aragtirmaci tarafindan birebir olarak gergeklestirilmistir.
Gortgmeler sirasinda tst diizey yoneticilerin agiklik getirilmesini istedikleri sorular i¢in

gereken agiklamalar kendilerini yonlendirmeyecek sekilde yapilmigtir.

Goriigsmeler swrasinda katilimcilara yoneltilecek sorular asagida sirasiyla

verilmigtir.

Goriisme sorularn:

Sirketinizin lideri olarak yoneticilerden farkh olan nitelikleriniz hangileridir?

2. Vizyonunuzu belirlerken hangi kriterleri géz 6niinde bulunduruyorsunuz?

3. Vizyonunuzu sirketinizde paylasilir hale getirmek igin neler yapiyorsunuz?

4. Isletmenizin dis ¢evresinde meydana gelen degisimlere iliskin ne tiir faaliyetlerde
bulunuyorsunuz?

5. Degisime kars1 direngle basa ¢ikmak igin neler yapiyorsunuz?

6. Isletmenizin personelinin yeteneklerini, yaraticiligini gelistirmek ve yeterliliklerini
arttirmak i¢in neler yapiyorsunuz? Egitime 6nem veriyormusunuz?

7. Toplam kalite dusiincesini igletmenizin bunyesine yerlestirebilmek ig¢in uygulanan
faaliyetlerde nasil bir rol oynadimiz? -

8. Ekip ¢aligmasina 6nem veriyormusunuz?

9. Isletme icinde iletisimi kuvvetlendirmek igin neler yaptyorsunuz?

10. Calisanlarimzin motivasyonunu yiiksek tutmak igin bir lider olarak roliniiz nedir?

11. Isletmenizde denetime Onem veriyormusunuz?
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4. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLEME

Birbirine benzeyen verileri belirli kavramlar gergevesinde bir araya getirmek ve
bunlari herkesin anlayabilecegi sekilde yommlamak gereklidir. Bu aragtirmada aym
konuya iligkin bilgilerden olusan kategoriler olusturulmustur. Kategorilerin
olusturulmasinda gorigmede kullanilan sorular g6z 6niinde bulundurulmustur. Uygun

kodlar soru gruplarina iligkin tablolarda uygun satirlara, paragraflara yerlestirilmistir.

Bu boliimde kendileriyle goriisme yapilan igletmelerinin lideri niteligini tagiyan
ist diizey yoneticilerinin verdikleri bilgilerden elde edilen dokuz tema yer almaktadir.

Bu dokuz tema asagidaki gibidir.

4.1. Liderlik Nitelikleriyle Tlgili Bulgular ve Degerleme

Goriisme yapilan Ust dizey yonetici ve isletme liderlerinin yoneticilerden farkli
oldugunu diisiindukleri ve kendilerinde varolduguna inandiklari liderlik niteliklerine

iligkin farkli tema bulunmaktadir. Bu temalar su sekilde siralanabilir:

-Vizyon sahibi olmak ve vizyonun gergeklestirilmesine olanak saglayacak ortami
saglamak.

-Sorunlarin ¢6ziimiine yonelik politikalar bulup, gelistirmek.

-Siirekli gelisimi saglayacak bir sistem ve personel alt yapisi olusturmak.

-Son karar1 veren kisi olmak. |

-Isletmenin sahibi olmak.

-Yoneticilerden farkli bazi 6zelliklere sahip olmak.

-Calisanlara sevecegi bir ortam hazirlayarak basariy1 saglamak.

Asagida her bir alt temanin kag¢ lider tarafindan belirtildigini gosteren frekans

dagilimi yer almaktadir.
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Vizyon sahibi olmak ve gergeklesmesine yonelik ortam hazirlamak 7
Cozime yonelik politikalar gelistirmek ' 1
Gelisimi saglayacak sistem olusturmak 1
Son karan vermek | 6
Isletmenin sahibi olmak 1
Bazi 6zelliklere sahip olmak | : 2
Caliganlarin sevecegi ortam hazirlamak | 1

Kendisi ile gorigme yapilan C.S v?e E.T isletmelerinin sahibi olmalarinin onlart
lider yaptigini fakat C.S bunun yamrjlda bazi liderlik niteliklerine sahip olunmasi
gerektigini ifade etmistir. U.G gibi yt’mejticiler ve liderlerin birlikte caligmasi gerektigini
savunmaktadir. U.G liderligin bir gok vfamflarm ortalamasi oldugunu ifade etmekte, en
onemlilerinin ise givenilirlik, saygmhkL karizma, seffaflik, adil olmak, bilgili olmak,
yeteri kadar deneyimli olmak ve sag duyjrulu olmak oldugunu soylemektedir. B.E, MY,
N.A, T.Y yoneticilerden farkli olarak iliderlerin kuruluslarin vizyonunu yarattiklarin
ifade etmektedirler. A.P, C.B karar verme fonksiyonunun liderligin 6nemli bir pargas:
oldugunu, liderlerin igletmelerin son kz}arar merci oldugundan bahsetmektedirler. MY
vizyon sahibi olmanin yaninda sorunlarljn ¢oziimine yonelik politikalar gelistirmenin de
onemli olduguna deginmektedir. UK ise bulunduklar1 sektor itibari ile mevecut kalitenin
sirekli gelisimini saglayacak bif sistem 1ve personel yapist olusturmay: amag edindigini

ifade etmektedir.
4.2. Vizyon Gelistirmeyle Ilgili Bulgular ve Degerleme

Kendileri ile goriisme yapilan tst diizey yoneticilerin vizyonun belirlenmesine ve

calisanlar tarafindan paylagilmasina yén.elik farkl gorigleri soyle siralanabilir:

-Vizyonun ¢evresel faktorlere ve gintn kosullarina gore belirlenmesi
-Caliganlarin katkilarinin saglanmasi

-Vizyonun diizenli yapilan toplantilar ile paylasimini saglamak.
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Asagida her bir temanin kag ust diizey yonetici tarafindan belirtildigini gosteren

frekans dagilim1 yer almagtir.

Vizyonun ¢evresel faktorlere ve giiniin kosullarina gore belirlenmesi 8
Calisanlarin katkilarinin saglanmasi 10
Vizyonun diizenli yapilan toplantilar ile paylagimini saglamak 10

Kendileriyle gériisme yapilan {ist diizey yoneticilerden T.Y ve N.A uluslar arast
faaliyet gosteren isletmelerin st diizey yoneticileri olarak igletmelerinin vizyonunun
yurtdisi merkezlerinden belirlenip, bildirildigini ve kendilerinin bunu uyguladiklarim

ifade etmis, paylasimini ise toplantilar ve duyurular ile sagladiklarini soylemislerdir.

Ust dizey yoneticilerden sekizi tiim diinyadaki degisimlerin izlendigini, gliniin
kosullarina bakarak arastirmalar yardimi ile vizyonun belirlendigini belirtmislerdir. U.G
analizlerin ¢ok onemli oldugunu, fikir igin hazir olunmayan bir konumda olundugunun
tespiti halinde ertelendigini belirtmistir. Tim yoneticiler vizyonun paylasiminin
toplantilar ve duyurular yoluyla paylagilir hale getirildigini ifade ettikleri gibi

caliganlarin goruglerine basvurmaninda gerekliliginden bahsetmiglerdir.
4.3. Degisimle Basa Cikmaya Mliskin Bulgular ve Degerleme

Arastirmaya katilan st diizey yoneticilerin goriisleri alindiktan sonra degisim ile

ilgili olarak su temalar belirlenmigtir.

-Cevre kosullar ve gelismeleri takip etmek.

-Ani degisikliklerden kaginmak.

-Rekabet igin hizli degisimlerde bulunmak.
-Degisim hakkinda galisanlarin katilimim saglamak.
-Toplantilar ile direnci Gnlemek.

-Ornek uygulamalar ile degisimin kabuliinii saglamak.




82

Yukaridaki temalarin goriisme yapilan kag iist diizey yonetici tarafindan

uygulandigini gosteren frekans dagilimi agsagidaki gibidir:

Cevre kosullar1 ve gelismeleri takip etmek 10
Ani degisikliklerden kaginmak 1
Rekabet i¢in hizli degisimlerde bulunmak ‘ 1
Degisim hakkinda ¢alisanlarin katilimini saglamak 10
Toplantilar ile direnci 6nlemek 10
Ornek uygulamalar ile degisimi kabul ettirmek 1

T.Y isletme olarak tiketici odakli caligtiklarini bu sebeple titketicideki
degisimlerin ve beklentilerin 6nemli oldugunu ifade etmekle beraber ekonomik,
cevresel faktorlerin 6nemine de@inmistir.  Isletmede hizmet veya iirin bazinda
degigmelerin buna bagl olarak belirlendigini, degisime kargi ¢alisanlarini konugma yolu
ile ikna etmeyle degil ornek bolgelerde yapilan degisim analiziyle gozlemleme
yontemiyle gerceklestirdigini ifade etmistir. Her defasinda da gahisanlarin degisimin

yaninda oldugunu tespit etmistir.

Gorigme yapilan st diizey' yoneticilerden U.G ve AP Tiirkiye ortaminda 6nlerini
goremediklerini, gelecegin kestirilemediginden bahsetmislerdir. U.G isletmelerinde her
yilin baginda ne y6ne gidilecegini belirleyen toplantilar yapildigini, likiditenin ve sirket
kiilttiruniin degisimlere kars: giglii tutulmas: gerektigini ifade etmistir. Degisime kars:
direngle baga ¢ikmada ise ani degisikliklerden kaginilmasi gerektigini ve yapilan
degisiklikleri bizzat uygulayarak ornek olunmasi gerektigini soylemistir. B.E etkin
olabilmek igin Urtin gelistirme, satig, pazarlama gibi konularda Mzl olunmasi
gerektigini, degisimlere karsi ayak u.ydurma ¢abast iginde katihmct yOnetimin,

yaraticiligin 6nemli iki anahtar oldugunu ifade etmistir.
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Gorugleri alinan tim Ust diizey yoneticiler degisimlerin takip edilmesi gerektigini,
direncin ise yapilacak degisim hakkinda galiganlar: bilgi sahibi yaparak, motive ederek,

ikna ederek onlenebileceginden bahsetmislerdir.
4.4. Egitime Onem Verme ile ilgili Bulgular ve Degerleme

Kendileri ile gorisme yapilan st diizey yoneticilerin -egitime verdikleri &neme

yonelik farkli gorisleri asagidaki temalar ile siralanabilir:

-Egitim konusunda ¢alisanlara azami destek verme.

-ISO galismalariin bir egitim araci olarak goriilmesi.

-Cesitli egitime yonelik galismalar (fuarlar, seminerler, konferansiar, toplantilar,
yurt digt egifim gibi) yapilmasi.

-Caligsanlarin  buayik bir hedefe hizmet ettiklerini bilmeleri ve hissetmelerini
saglama.

-Isletme ici egitimler verilmesi.

-Geligtirilen onerilere odiil verilmesi.

Yukaridaki temalarin kag st diizey yonetici tarafindan yapildigim gosteren frekans

dagilimi agagidaki gibidir:

Egitim konusunda ¢aliganlara azami destek verme 4
ISO ¢aligmalarinin bir egitim araci olarak gorilmesi 2
Cesitli egitime yonelik ¢aligmalar yapilmast 10
Calisanlarin blyik bir hedefe hizmet ettiklerini hissefmeleri 1
Isletme igi egitimler verilmesi 6
Gelistirilen 6nerilere 6diil verilmesi | 1

Arastirmaya katilan tim (st dizey yoneticiler ¢aliganlarin branglan ile ilgili
olarak her turli gelismeden en kisa strede saglikli sekilde haberdar olunmasim

saglayacak her turlii etkinlige katildiklarini ifade etmislerdir. Bu etkinlikler fuarlar,
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konferanslar, seminerler, toplantilar, yurt dist fuarlar olarak 51ralénm15t1r. Ayrica Ug
yOnetici gerektiginde disaridan dam_smanda geldigini ifade etmistir. ET ve C.S 1SO
caligmalarinin yararina deginmis ve bir egitin oldugundan bahsetrﬁislerdir. C.S’ nin
ifadesine gore higbir eleman egitilmeden isinin basina gegmemektedir. Ayrica tim Ust
diuzey yoneticiler gibi kendiside galxsanlaﬁn yeteneklerini gelisgtirmek i¢in isletme dist
etkinliklere yoneldiklerini soylemektedir. N.A egitime 6nem verildigini, hatta egitime
sifirdan baslanildigini gerekirse ¢alisanlara dort islem ile baglayan egitimler verildigini
ifade etmigtir. Kendisinin de calisanlara karsi agik kapi yontemini uyguladiging,
herhangi bir sorunun ¢o6zimii veya herhangi bir konu hakkinda bilgilendirmede
caliganlara seve seve yardimci oldugunu sdylemistir .Ayrica gelistirilen oOnerilere bir
puan sistemi ile maddi veya manevi 6diil verildigini ifade etmistir. B.U ise ¢aliganlarin
biiyiik bir hedefe hizmet ettiklerini hissetmelerinin onlari motive edecegini ve daha iyi

caligtlacagini soylemistir.
4.5. Kaliteye Onem Verilmesine iliskin Bulgular ve Degerleme

Gorusgleri alinan Ust diizey yoneticilerin kalite diisincesine bakis agilarini belirten

alt temalar agagidaki gibidir:

-Toplam kalite dustincesini ¢ok yaygin olarak kullanma ve giindemde tutma.

-Kalite digiincesini isletmey.e yerlestirirken tavsiye edici bir rol oynama.

-Kalite digtincesini igletmeye yerlestirirken liderin gontlden desteginin 6nemine
inanma.

-Kalite belgeleri sayesinde yonetimin kalite anlayiginin degigimine inanma.

-Kalite gelistirme ile ilgili tim uygulamalar: faal olarak kullanma.

-Kalitenin hig bitmeyen bir siire¢ olduguna inanma.

-Toplantilar, konferanslarla kalite bilincinin yerlegimini saglama.

Belirlenen temalarin goérisme vyapilan kag st diizey yonetici tarafindan

uygulandigini1 gosteren frekans dagilimi ise asagidaki gibidir:
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Kaliteyi yaygin kullanma ve giindemde tutma 2
Tavsiye edici rol oynama ' 2
Liderin goniilden desteginin 6nemine inanma 3
Kalite belgeleri ile kalite anlayiginin degisimine inanma 1
Kalite gelistirme ile ilgili tim uygulamalafl faal kullanma 1
Kalitenin hig bitmeyen bir sure¢ olduguna inanma 1
Toplantilar, konferanslarla kalite bilincinin yerlesimini saglama 2

C.S kalite distncesinin tim isletme binyesine yerlestirilebilmesi igin uygulanan
faaliyetlerde tavsiye edici bir rol oynadigini, kalitenin gok 6zveri gerektirdigini fakat
faydali oldugunu ifade etmektedir. Ayrica Kendi igletmeniz uygulasa dahi is iligkisi

icinde olunan diger isletmeler uygulamazsa fayda saglanamayacagim dugiinmektedir.

E.T tiim kalite ¢aligmalarinda calisanlarin da motivasyonunu arttirmak ve daha 1yi
sonug almak igin liderin géniilden desteginin Onemini vurgulamaktadir. B.U ise bunun
yaninda liderin 6nci olmasini, uygulamalari aksatmadan takip etmesi gerektigini
savunmaktadir. N.A Kkaliteyi yerlestirebilmek i¢in takim ¢aligmalarinin Onemine
deginmektedir. Isletmesinin bazi' kalite gostergelerinin oldugunu ve bunun tim

calisanlara yayinlarla iletilerek uygulanmasini sagladigini ifade etmektedir.

M.Y kalitenin 6lgtlebilir olmamas: nedeniyle kaliteye ¢ok fazla inanmadigini fakat
kalite calismalarinin timinde rol aldigini, calisanlarin konuyu benimsemelerine
yardimci oldugunu ifade etmistir. T.Y N.A gibi isletmesinin diinya kalite yonetiminde
kriterleri oldugunu, her yil kalitenin daha da iyilvestirilmesinin saglamldigint ifade
etmekle beraber toplam kalitenin hi¢ bitmeyen bir siire¢ olduguna deginmektedir. U.G
ise roliiniin ¢ok fazla olmadigins, toplarﬁ kalite bilincinin isletmesinde konferanslar ve

toplantilarla yerlestirildigini ifade etmistir.

Aol Badearsftc:

Raonioan EnkTet e
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4.6. Ekip Calismalarma Verilen Onemle Ilgili Bulgular ve Degerleme

Aragtirmaya katilan st diizey yoneticilerin ekip gallsmalarlhé verdigi onemle

ilgili belirlenen alt temalar asagidaki gibidir:

-Ekip galigmalarina énem verme.
-Ekiplere verimli ¢galigma ortaminin saglanmasi.
-Ekip galigmalarinin iginde yer alma.

-Gunin gartlarina ve sorunlarin ¢oziimine yonelik olusturulan ekipler.

Belirlenen temalarin kag st dizey yonetici tarafindan uygulandigini gosteren

frekans dagilim agagidaki gibidir:

Ekip caligmalarina 6nem verme 6
Ekiplere verimli ¢aligma ortaminin saglanmasi 1
Ekip ¢aligmalarinin iginde yer alma 4
Giniin sartlarina ve sorunlarin ¢éziimiine yonelik olusturulan ekipler 5

B.E verimli galiyma ortaminin saglanmasinda ekip calismalarinin Onemine
inanmaktadir. M.Y kendisinin de gesitli ekiplerin iginde yer aldigini belirtmis ve ekip
caligmasina 6nem verildigini' ifade etmistir. N.A bireysellikten ziyade takim
calismasinin daha iyi ve etkin oldugunu diistinmektedir. E.T 1SO gahsmalérl binyesinde
isletme i¢i calisan gruplarin, departmanlarin birbirine uyumunun o6nemli oldugunun
ortaya ¢iktigini ve basar i¢in ekip ¢aligmalarinin gerekliliginden bahsetmektedir. Ekip

caligmalari ile departmanlar aras: gatigmalarinda Gnlehdigini gozlemlemistir.

T.Y ekiplerle ilgili olarak kendi roliiniin, her ekip iiyelerine ayn1 havay: teneffiis
ettirebilmek, iletisim kanallarini agik tutmak, hedefler vermek ve ortak calisilmasint
saglamak oldugunu ifade etmekle beraber igletme iginde kendine bagh olarak gesitli
ekiplerin yer aldigim sdylemektedir. U.G her zaman ekip caligmasina inandigini,

giiniimiizde kitleleri tek bagina siriikleyecek kahramanlarin yalniz filmlerde yer
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aldigini, Stiperman’e degil Voltran’ a inandigini ifade etmektedir. Kendisinin her zaman

bilenlere damistigini, miinakasa ve miizakereye 6nem verdigini sdylemistir.
4.7. lletisime Verilen Onem Ile llgili Bulgular ve Degerleme

Aragtirmaya katilan Ust diizey yoneticilerin iletisime verdikleri onem ile ilgili

belirlenen alt temalar asagidaki gibidir:

-Tletisime onem verilmesi.

-Insanlar1 bir araya getiren platformlar, sosyal ortamlar ve toplantilar yolu ile
iletigim saglanmasi.

-Cesitli iletisim araglarindan faydalaniimas:.

-Sorunlarin ¢éziimiinde bir baba gibi davranma.

-Cesitli isletme disi sosyal etkinlikler ile iletigimin kuvvetlendirilmesi.

Belirlenen temalarin kag st diizey yonetici tarafindan uygulandigini gosteren

frekans dagilimi agagidaki gibidir:

Iletisime 6nem verilmesi 3
Insanlar1 bir araya getiren platformlar, toplantilarla iletisim saglanmas: 7
Cesitli iletigim araglarindan faydalanilmasi 3
Sorunlarin ¢éziimiinde bir baba gibi davranma 1
Isletme dis1 sosyal etkinliklerle iletisimin kuvvetlendirilmesi 4

U.G toplantilarin giigli iletigim kurulan yerler oldugunu, drnek bir yonetici olarak
iletisime onem verilirse ¢alisanlarda yoneticiyi 6rnek alacag: gorugiini savunmaktadir.
B.U insanlar bir araya getiren platformlar, sosyal ortamlar ve toplantilarin iletisimi
kuvvetlendirmek igin 6nemli bir yer tuttugundan ve toplantilarin titm kuruluslarinda sik
stk yapildigindan bahsetmektedir. AP her tirli ortama ayak uydurabilmek,

motivasyonu saglamak, iletisimi kuvvetlendirmek igin bir baba gibi hareket ettigini,
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calisanlarin tim dertlerini dinledigini sdylemekte ve yeni bir uygulama ile psikologlara
damgilmaya hazir bir ortami en kisa siirede kurmak istedigini belirtmistir. C.S ISO
caligmalar1 ile haberlesmenin Sneminin ortaya c¢iktigini, bu tiir calisma vyapan
isletmelerin iletisim problemlerinin kalmayacaginmi ifade etmistir. Ayrica gesitli sosyal
etkinliklerin kisiler arasi aidiyat 'duyguSunu arttiran unsurlar oldugunu soylemistir.
Kendileri ile goriisme yapilan kisilerin hepsi iletisime 6nem vermektedirler. Yedi
yonetici  iletisimi  kuvvetlendirmek  ig¢in  toplantilarin  6nemli  oldugunu

vurgulamaktadirlar.
4.8. Motivasyonun Yiiksek Tutulmasina Yonelik Bulgular ve Degerleme

Arastirmaya katilan st dizey yoneticilerin iletisime verdikleri onem ile ilgili

belirlenen alt temalar asagidaki gibidir:

-Calisanlarin kendi kararlarim1 verebilecekleri bir ortam saglamanin yararina
inanma.

-Calisanlarin ihtiyaglarini, duygu ve dusiincelerini anlamaya ¢aligma.

-Caliganlar tarafindan gelistirilen iyi fikirlerin 6dallendirilmesi.

-Bir lider olarak dogru soyleyerek given uyandirma ve bunun motivasyonu
arttirdigina inanma.

-Calisanlan takdir etmenin motivasyon sagladigina inanma.

-Calisanlarin kendilerini igletmenin bir pargasi oldugunu bilmelerini motivasyonu
sagladigina inanma.

-Hedeflerin agikga ortaya konmasi ile motivasyon saglamaya inanma.

Yukarida belirlenen temalarin kag ist diizey yonetici tarafindan kabul edildigini

gosteren frekans dagilimi asagidaki gibidir.
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Calisanlarin kararlara katilabilecekleri bir ortam saglama 1
Calisanlarin ihtiyaglarim, duygu ve distincelerini anlamaya ¢ahsma 2
Caliganlar tarafindan gelistirilen fikirlerin 6dullendirilmesi 6
Bir lider olarak giiven yaratarak motivasyon saglama 3
Caliganlari takdir etmenin motivasyon saglamasi 1
Calisanlarin kendini isletmenin bir pargas: olarak gormesi 3
Hedeflerin a¢ikga ortaya konmasi ' 1

M.Y isletmesinde performans sistemi ile katkilari 6lgildigini ve g¢alisanlarin
kazanmasinin saglandigini ifade etmistir. UK c¢alisanlarin ihtiyaglarini, duygu ve
digtincelerini mimkiin oldugu kadar anlamaya galistiklarini, onlardan gelecek fikirlerin
ayni hassasiyetle degerlendirildigini ve iyi fikirlerin 6diillendirildigini ifade etmistir.
C.B ise once kendi motivasyonunu yuksek tutarak, dogrulari soyleyerek, yapilacak ise
karg1 gitven duydugunu hissettirerek calisanlarinda motive olacagina inanmaktadir. E.T
elestiri yaninda takdirin 6nemli bir yeri oldugunu ve bir igveren olarak hep eksikleri
tespit etme gayesinde olundugunda galisanlar Gizerinde negatif dalga  uyandiriidigin,
bunu degistirme gabast i¢inde oldugunu soylemistir. C.S s6ziinde durmanin, tutarli
olmanin, isteklerini agikga belirtmenin, sahsi sagligina ve dis goriiniigiine kadarinsanlari
etkilemesi gerektigine inandigini, zaman zaman calisanlarla yapilan sohbetlerin moral
verdigini ifade etmis, basarili kigilere bazi hediyeler verildigini sOylemistir. T.Y
gallsanlarma Turkiye ortamlnda lider bir firmada ¢aligmalarinin 6nemli oldugunun
gercekgi bir yaklagim olacagina inandigim ve bunun aktif ¢aligmay: sagladigini ifade

etmistir. Ayrica dlgilebilen bir hedeflerin ddiillendirildigini séylemisgtir.

B.E calisanlarin para kazanma diginda bir afnaca hizmet ettiklerini bilmelerini
saglamanin, ¢alisanlarin bir kalbi, ruhu oldugunu bilerek yakinlik gostermenin,
haklarinin verilecegine olan inanqlarmln' saglamlastirilmasinin insam bir bitin olarak
goren yonetim anlayiginin pargast olduguna ve bununda motivasyonun yiiksek tutulmasi
icin 6nemli olduguna inanmaktadir. U.G ise liderligin herkesi kucaklamas: gerektigini,
liderin ¢alisanla birlikte ayni sistemin pargasi oldugunu galisanlara gostermesinin

motivasyonu yuksek tuttugunu ifade etmekte ve Hitler’ in asker olmadigi halde
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uniforma giyerek askerle biitinlestigini, Atatirk’ Gn ise tam tersini Yaparak eslesmek ve

drnek olmak i¢in Gniformayi attigin1 6rnek gostermistir.
4.9. Etkin Bir Denetimi Gergeklestirme ile Ilgili Bulgular ve Degerleme

Arastirmaya katilan {ist diizey yoneticilerin denetime verdikleri onem ile ilgili

belirlenen temalar agagidaki gibidir:

-Denetimin 6nemli oldugunu savunma.

-Belirlenen kararlara uyulup uyulmadiginin denetimini saglama.
-Denetimin gegerliligi i¢in hedeflerin agik¢a ortaya konmasinin gerekliligi.
-Yonetim toplantilar1 ve raporlarla denetimin saglanmast.

-Denetim biriminin varhg;.

-Denetim sisteminin varlig1.

-Sonuglarin degerlendirilmesi ile denetimin saglanmasi.

Yukaridaki temalar1 kag Ust diizey yoOneticinin uyguladigimi gésteren frekans

dagilimi agagidaki gibidir:

Denetimin 6nemli oldugunu savunma

Belirlenen kararlara uyulup uyulmadlglnln denetimini yapma

Denetimin gegerliligi i¢in hedeflerin agik¢a ortaya konmasinin gerekliligi

Y 6netim toplantilar1 ve raporlarla denetim saglanmasi

W W —~] N W

Denetim biriminin varlig

Sonuglarin degerlendirilmesi ile denetimin saglanmasi 1

Denetim sisteminin varlig 3

U.G denetimin énemli oldugunu ve isletmelerinde yilbaslarinda yapilan toplant:
ile belirlenen kararlarin gergeklestirilip gergeklestirilmediginin  denetlenmesinin

gerekliligini ifade etmistir. B.E amaglar, hedefler agik¢a ortaya konmadig: takdirde
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denetimin olamayacagini, denetimin planlara, bitgelere, kurulus amaglarina uygun
olmasi gerektigini ve denetimin toplantilar, raporlarla kontroliinin saglandigini ifade
etmistir. AP Thomas adlt bir denetim sistemiyle bu fonksiyonu yérine getirdiklerini
belirtmistir. T.Y isletmelerinde bir denetim ekibi olusturduklarini ve kendisinin bu
ekibin bir pargast oldugunu ifade etfnistir. C.S kendisine raporlarin geldigini,
toplantilarla denetimin saglandigimi soylemektedir. Olumsuz durumlara toplantilarla
¢oziim arandigini ifade etmistir. E.T ise c¢aligmalar ile denetimin tekrar

yapilandiriidigini, yeni bir diizen kurulmasinin s6z konusu oldugunu séylemistir.

N.A bir denetim sistemi ile fabrika mudirii dahil olarak tim mudirlerin
denetlendigini, eksiklerin belirlenip iletildigini boylece diizeltmelerin yapildigim
soylemistir. UK sistemin kendi kendini denetlemesi gerektigini, kalite kontroliiniin
Uretime yayildigini ve yillarin tecriibesi ile isletmesinin her tirlii hatanin tespitini ve
diizeltmesini sagladigini anlatmistir. MY ise alinan sonuglart degeriendirdigini, sebep

sonug iliskisi ile ilgilendigini belirtmistr.
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5, ARASTIRMANIN DEGERLENDIRILMESI VE ONERILER

Bu bolumde bulgularda yer alan temalara ilskin degerlendirilmeler yapilmustir.
Temalara iliskin degerlendirmeler i¢in arastirmanin alt amaglar1 dikkate alinmig ve

yorumlar yapilmustir.

Liderlik niteliklerine sahip olmak: Kendileri ile goérigme yapilan iki yonetici
isletmelerinin sahibi olmalarinin onlar1 lider konumuna yiikselttigine inanmaktadirlar.
Bir liderin isletme sahibi olmasi disinda bazi niteliklere sahip olmasi {/e vizyon
gelistirme, degisimi yonetme, calisanlarin egitimine 6nem verme, iletigimi gii¢lii tutma,
yaraticiliga , ekip caligmalarina, denetime énem verme gibi bazi rolleri vardir. Bir

isletmenin sahibi olmak lider olmak i¢in yeterli degildir.

Goriigme yapilan yoneticilerden yonetim ve organizasyon konusunda ders
veren, kitaplari bulunan bir yonetici liderligin bir ¢ok vasiflarin ortalamas: oldugunui
dogustan oldugunu ve iyi bir yonetici ile liderin birlikte ¢aliymalarinin gerekliligini
ifade etmistir Litaratiire dayanarak bu yoneticinin goruslerine katilinilabilir. Ayrica iki
yonetici liderin vizyonu belirledigini ve bunu ¢alisanlarla paylagmas: gerektigini
belirtmiglerdir. Liderlerin sadece vizyon sahibi olmas: yeterli degildir. Ayn1 zamanda
tiim igletmeye iletmesi ve paylagimini saglamasi gereklidir. Aragtirmaya katilan st
diizey yoneticilerden ikisi vizyonlarinin merkezlerinde belirlendigini kendilerine disen

gorevin ise bu vizyon isletmeye yaydirilmasi oldugunu soylemislerdir.

Karar verme igletme liderinin oynadigi o6nemli bir rol olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Aragtirmaya katilan st diizey yoneticilerden ikisi bu rolii yerine

getirdiklerini belirtmiglerdir. Fakat karar verme digindaki herhangi bir rol
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belirtmemeleri kendilerinin uyguladiklart liderlik rollerinin  yetersiz kaldigim

gostermektedir.

Isletmeye bir yon verilmesi: Vizyonun gelistirilmesi ve paylasilir hale
getirilmesi, degisimlere kars1 basa ¢ikma ile ilgili faaliyetler su sekilde ele alinabilir:
Ust diizey yoneticilerden ikisi vizyonlarimn merkez tarafindan belirlendigini, sekizi ise
tiim diinyadaki, ozellikle Tirkiye’de ki degisimlerin izlendigini, giinin kosullarina gore
vizyonlarint belirlediklerini ifade etmislerdir. Buradan vizyonun olusumu, hedeflerin
belirlenmesi icin gerekli arastirmalarin yapildigt sonucunu gikarabiliriz. Bu da bir
liderin yapmém gereken bir gorevdir. Arastirmaya katilan tiim yoneticiler vizyonun
isletmede yayilmasi sirecinde toplanti ve duyurularin yapildigini soylemiglerdir.
Kuruluglarin misyon ve vizyonlar1 net bir bigimde isletme igi ve dis1 gikar gruplarina
odaklanmis bir strateji ile gergeklestirilebilir. Yoneticilerden biri bu konuya onem
verdigini belirtmistir. Vizyon, liderin disinda calisanlarinda olmalidir. Ttim dst diizey
yoneticiler gesitli iletisim araglart ile vizyonu paylagtiklarimt ve galiganlarinda
goruslerinin alindigini soylemeleri ile calisanlarin bagliliginin kazamldigr bir vizyon

yarattiklar: soylenebilir.

Egitim ile insan sermeyesinin gelistirilmesi: Kendileriyle gérisme yapilan tim
st diizey yonetici branslart ile ilgili her tirli gelismeden calisanlarin haberdar
olmalarim1 saglayacak etkinliklére katildiklarini ifade ettikleri gibi egitime gok Onem
verdiklerini sdylemisterdir. Ancak bir tist diizey yoneticinin kendisinin kurdugu insan
kaynaklar birimi ile birlikte calistigt belirtilebilir. Bu yonetici egitimin motivasyonu
arttirmanin en iyi yolu oldugunu gordigi gibi kendini gelistirmenin bazi uygulamalar
ile sistemli olarak sirdiiriilldigiini ve bu gorevin inéan kay naklart departmani ayrica
kendisi tarafindan yuritildiagina séylefnistir. Kendileri ile gérﬁsme‘ yapilan
yoneticilerden ikisi isletmelerinde gerékli zamanlarda egitmenlerin gorev aldigini
belirtmislerdir. Sonug olarak yoneticilerin insan sermayesinin geligtirilmesine Onem

verdikleri ve buna yénelik faaliyetlerde bulunduklart sdylenebilir.

Kalite diigiincesinin igletme bunyésine yerlestirilmesi: Kalite olgusu igletmeleri

bagariya gotiren en onemli araglardan biridir. Cesitli kalite belgeleri ile isletmeler
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istenilen diizeyde iretim yaptiklar: gibi faaliyetlerinide giiniin §artlér1na en uygun hale
getirmektedirler. Gortigme yapilan yoneticilerden biri kalite belgeleri sayesinde
yonetimin kalite anlayisimin degistigini ifade etmistir. Ug lider is'e kaliteyi isletme
biinyesine  yerlestirebilmek  igin liderin  tam  desteginin  sart oldugunu
soylamiglerdir. Giinimiiz sartlarinda bu durum gegerliligini korumaktadir. Rekabet
ortaminda kalite igletmelerin en 6nemli silahidir. Liderler kaliteyi ¢ok yaygin kullanarak
hi¢ bitmeyen bir siireg olarak gormelidirler. Isletmede kalite bilincinin yerlesimi iki

yoneticinin belirttigi gibi toplanti, konferanslarla saglanabilir.

Ekip ¢al1smasma verilen 6nem: Aragtirmada yer alan tim st diizey yo6neticiler
ekip caligmasina onem vermekte ve isletmelerinde gesitli ekiplerin yer aldigint ifade
etmektedirler. Yogun degigimlerin yasandig: Vé rekabetin yiiksek boyutlara ulastig
bugiin ekip ¢aligmasinin igletmeleri basartya gotirdigi agikca goriilmektedir. Liderler
ekip caligmalarini desteklediklerini, ekipler i¢in gerekli ortami sagladiklar1 gibi
ekiplerin iginde yer aldiklarini belirtmektedirler. Gorugieri aliman st dizey
ybneticilerderi alt1 tanesi 6zellikle ekip ¢alismasina 6nem verdiklerini, dort tanesi cesitli
ekiplerde yer aldiklarint ifade etmislerdir. Diger yoneticiler de isletmelerinde giinin
sartlarina, sorunlarin  ¢6zumiine yonelik ¢esitli  ekiplerin  gorev  aldigini
belirtmislerdir. Bu bize aragtirmaya katilan yoneticilerin bir lider olarak ekip ¢aligmasi

ile ilgili olarak gerekli rolii oynadiklarini géstermektedir.

Iletisimin lider tarafindan kuvvetli hale getirilmesi: Isletmelerin bagarili olup
ayakta kalabilmesi i¢in tiim ¢aliganlarin gerek isletme igi gerek digi iletisiminin kuvvetli
tutulmast gereklidir. Arastirmada insanlari bir araya getiren gesitli platformlarin yedi
yonetici tarafindan 6zellikle belirtildigini gdruyoruz.. Dort yonetici igletme dist sosyal
etkinliklerin faydali olacagini sdylemis ve li¢ yonetici gesitli iletigim arglarmnin dzellikle
internetin etkin kullanildigini ifade etmistir. Sonug olarak kendileri ile goriisiilen

yoneticilerin iletisime bir lider olarak énem verdiklerini kabul edilebilir.

Calisanlarin  motivasyonlarinin yitksek tutulmasimin 6nemi: Isletmelerin en
onemli varliklari olan insan unsurunun 6nemini kavramus bir lider motivasyonu tam

saglayarak bagartya ulasir. Goristilen yoneticilerden biri ¢aliganlar elestirmeden ziyade
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takdir etmenin 6nemli bir motivasyon araci oldugunu soyledigi gibi, ii¢ yonetici
galisanlarin kendilerini isletmelerinin bir parcasi oldugunu hissetmelerinin 6nemli
oldugunu ifade etmistir. Bir yonetici hedeflerin agikga ortaya konmésmm motivasyon
saglamada onemli olduguna inanmaktadir. Motivasyon konusunda calisaniarin bireysel
olarak motivasyonu saglanmalidir. Bu konu giinimiiz yonetim anlayiginin en 6nemli
parcalarindandir. Iki yonetici bu konuya deginmistir. Diger yoneticilerin motivasyon' ile
ilgili gesitli cabalari bulunurken bu konunun atlanmasi eksik bir yén kaldiginmn

isaretidir.

Etkin bir denetimin 6nemi: Her isletme bir sekilde denetlenmektedir. Alinan
kararlara, belirlenen hedeflere ulasilip ulasilmadifinin tespiti isletmeleri dogru ydne
siiriiklemektedir. Kimi isletme lideri raporlama ile denetleme isini yapar, kimi is
baginda izleme ile denetler, kimi ise bir denetim sistemi kurar. Gorisme yapilan
yoneticilerin ifadeleri isletmelerinde mutlaka denetim uygulandigt yontindedir. Bir
yonetici denetimin gegerli olabilmesi i¢in hedeflerin agik¢a ortaya konmasi gerektigini

vurgulamigtir. Bu 6nemli bir noktadir.
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SONUC

2000’li yilar i3 dinyasinda heyecan ile karsilanmigtir. Globallesme
organizasyonlari, bagarili iilke Orgutlerinin rettikleri mal, hizmet ile ayrica fiyat
yapilan ve kaliteleri ile rekabet etmeye zorlamaktadir. Kurumlarda , rekabetgi bir diizen
yaratacak kigi olan liderlere ¢ok fazla gorev dismektedir.Bu sebepten sirketler
yOneticilerine liderlik egitimi vermekte, onlardan lider niteligine sahip olmalarim
istemektedirler. Ciinkii yonetici érgutde giinlik isleri yaritirken, lider organizasyonun
gelecegine yon ¢izmektedir. Lider orgiiti yonlendirecek yeni stratejiler ortaya

koymaktadir.

Isletmelerin basarisinda liderlerin gesitli rolleri vardir. En 6nemli rollerinden biri
vizyon siirecindeki etkisidir. Liderler orgiitlerde galisanlarin verimli olarak faaliyetlerini
sirdiirecegi ortak bir amaca yonelik ortam olustururlar. Buda liderlerin kimliklerinin bir
pargasi olan vizyon sahibi olma ile ilgilidir. Lider gelecegin sentezini ¢ok iyi yaparak
bir vizyon olugturur. Lider bu vizyonu orgitiin her kademesindeki ¢aliganlar tarafindan
paylagilir hale getirmek ile yikiimludar. Buda ancak onun akilci, gelistirilebilir bir

vizyon olugturup, bunu kendisinin uygulamaya 6nderlik etmesi ile gergeklesir.

Liderin bir diger onemli gorevi degisimlerle ilgilidir. Cagimiz bilgi ¢agidir.
Cagimiz globallesme c¢agidir. Her sey ¢ok hizhi degismektedir. Yaratict beyinler hizla
caligmakta, rekabet giicini arttiracak deisimler pesinde kosmaktadirlar. Lider

- orgiitiinde bu miicadelenin bas kahramani olarak, degisimlere 6nciilitk etmelidir.

Bilginin siirekli ve hizh yenilendigi ginumiizde liderler galisanlari igin strekli

bir 6grenme sistemi kurmalidir. Insanlarin kendilerine giivendigi ve gelistirdigi ortamda
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caligma hayat1 daha baganli ve dinamik bir sekilde yliriiyecektir. Bu ortamu saglayacak
kisi ise liderdir. Rekabet igin ¢aliganlardan en ytksek kapasite alinmak isteniyorsa
onlarin devamli yeni bilgi vebecerileﬂe donatilmast ve bunu uygulayAacaklarl bir ortam
saglanmasi gereklidir. Lider kendisi de 6grenmeye ve dgrendiklerini paylasmaya 6nem

verir ise 6grenen bir organizasyon kiltari yaratabilir.

Kalite, rekabette orgiitlerin usttinlik saglayict en 6nemli gorevi halini almagtir.
Kaliteli trin ve hizmet ireten orgitlerin rekabetgi piyasada ustunlik saglayici bir
konumda olacaklari kesindir. Lider iiriin ve hizmet kalitesinin surekliligini saglayarak,
yenilikleri takip edip, bunu ¢aliganlan ile bir orgut felsefesi haine getirerek bagarili

olacaktir.

Cogu sirketin iist diizey yoneticilerine sordugunuzda basarinin anahtarinin
ekipler halinde galigmak, bir takim ruhu olusturmak oldugunu soyleyecektir. Insanlarin
bilgi, ilgi alanlari, deneyimleri farklidir. Bunun gibi farkliliklar gosteren insanlari bir
araya toplayarak ahinan kararlarda ve yapilan galigmalarda daha gabuk ve dogru bilgiye
ulasmak miimkiindiir. Lider bu tiir gruplarin kurulmasina ve kendisinin bu gruplarda bir
katilmei, yonlendirici olarak goérev almasim saglayarak orgiitiinin basarili bir

pozisyona gelmesini saglayabilir.

Orgiitlerde basar1 igin iletisimin giiclii olmast sarttir. Her galiganin bilgiye ¢abuk
ulagacag1 , paylasilacagi bir organizasyon kurma gérevi liderindir. Cok sey bilen

personel ile ¢ok bagarilt isler yapilabilir.

Yaratictik konusu gin gegtikge liderlerin 6nem verdigi konularin basta
gelenlerinden biri olmustur. Lider ¢alisanlarnin  yeteneklerini, yaraticiliklarim
gelistirecék ve destekleyecek bir 6rgiit yaratarak rekabet giiciinii sinirsiz hale getirebilir.
Ayrica bu, insanlari motive etmek i¢in gerekli olan unsurlardan biridir. Liderligin
tamamlayici konusu olan motivasyon, artik bireysel olarak ele alinmaktadir. Liderlerin
calisanlarimin iyi taninacagy, bireysel gelismeyi hedefleyen bir organizasyon yaratmalari

ile faaliyetlerin basarili sirdiirilecegi dustinilebilir.
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Liderin en onemli gorevlerinden biride denetimdir. Denetlenmeyen ¢aligmalarin
basaris1 Olgiliip, degerlendirilemez. Basariya ulasip ulasilmadigi, sorunlar var ise
¢ozimunin saglanabilmesi liderin ‘C’)rgutde kuracagi denetim sistemi ile miimkiin
olacaktir. Bu yiizden yonetimin temel fonksiyonlarindan biri olan denetim, liderin

baslica gérevlerindendir.

Liderin fikir tretimi, heyecani, risk tagiyabilmesi, uzagi gorebilmesi, bilgi ve
deneyimleri, karizmasi 6rgiitin basari i¢in ihtiyact olan nitelikleridir. Caligmamizda ele
aldigimiz  konular bizi liderligin orgiitlerde vazgecilmez bir vasif oldugunu

gostermektedir.
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Isim: Uzeyir Garih

Yasi: 72 (2001 Vefat)

Uzmanhk Alam: Makine Miihendisi

Isletmedeki Unvami: Es Bagkan

isletmede Ust Diizey Yonetici Olarak Calistiga Siire: 47 y1l

Goriisme Sorular:

1.Sirketinizin lideri olarak yoneticilerden farkh olan nitelikleriniz hangilerdir?

Liderlik bir ¢ok vasiflarin ortalamasidir. Zeka gibidir. Ogrenilen degil, gelistirilebilirdir.
Lider hesap kabiliyetine sahip olmalidir. Rahat Konusabilmeli, beden lisanini iyi
kullanmalidir. Insanlara arzu ve iradesini uygulatabilmelidir. Lider izleyenleri yanhs ve
dogru éekilde pesinde siiritkleyebilir. Liderlik dogustandir. Liderlerin goérinimiide
onemlidir. Fizyolojik olarak saglikli olmalidirlar. Cuge bir lider olamaz. Liderin
psikolojik vasiflarida olmalidir. Insanlarin ruhuna hitap etmelidirler. Insanlarla el

sikismal, gozleri gilimsemelidir.

Yonetim isi usiliine uygun olmalidir. Lider ve yonetici birlikte galismalidirlar. Lider
yoneticiden damgmanlik alir. Her sirketin bir sistemi vardir. Sistemler universal
olmaldir. Yonetici sistemleri giiniin icaplarina uygun hale getirir. Lider ve yonetici
birlikte hareket ederler. Iyi organize olmus oto kontrol sistemi kurulmalidir. Béylece
kayiplar azalir. Lider;

-glivenilir

-saygin

-karizmatik

-seffaf

-adil

-bilgili
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-deneyimli

-sagduyulu olmalidir. Atatirk ve Atilla birer liderlerdir. Lider 6l derse izleyenler
dlmelidir. Peygamberler liderlerdir.Tﬁrkiye ortaminda isi gotirecek liderlere ihtiyag
vardir. Askerler birer liderlerdir. Askerler birlikleri motive ederler, komuta giigleri
yiiksektir.Liderlerin cebinde gizli bir silah olmalidir. Panikden kurtaracak bir silah. Bu
calisanlara ve lidere giiven getirir. Iyi bir lider ile kalitelibir yoneticinin birlikte
caligmalar1 gereklidir. Lider- yonetici 6zelliklerinin bir kiside toplanmasi yerine hem

lider hem yoneticinin igbirligi sirketi basartya ulagtirir.
2.Vizyonunuzu belirlerken hangi kriterleri géz 6niinde bulunduruyorsunuz?

Is adammn vizyonu olmalidir. Dogru yonii tayin edebilmelidir. Eskiden aklin
alabilecegi alan dardi. Asini zekaya ihtiyag yoktu. Simdi ise herseyi bilmek miimkiin
degil. Uzaklara bakarak vizyon belirlenemez. Yardim gereklidir.,arastirma gereklidir.
Benchmarking onemlidir. Pazar aragtirmasi yapilmahdir. Calisanlarin fikrini almak
suretiyle paylagilir hale gelir. Gruplar kurulur, toplantilar yapilir.. Uzmanlara damsilir.
Analizler yapilir, yaptlmaz ise piyango gibi olur. Fikir erken ise ileriye birakilabilir.
Muhakkak bir fikir tretilmelidir. Tatbik etmeden gecerli mi incelemeli, tecriibe

edilmelidir.
3.Vizyonunuzu isletmenizde paylasibr hale getirmek icin neler yapryorsunuz?

Calisanlarin fikrini almak suretiyle paylasilir hale gelir. Gruplar kurulur, toplantilar
yapilir.. Uzmanlara damstlir. Analizler yapilir, yapilmaz ise piyango gibi olur. Fikir
erken ise ileriye birakilabilir. Muhakkak bir fikir tretilmelidir. Tatbik etmeden gegerli

mi incelemeli, tecriibe edilmelidir.
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4.Isletmenizin dis cevresinde meydana gelen degisimlere iliskin ne tiir faaliyetlerde

bulunuyorsunuz?

Tirkiye’de Oniiniizii géremiyorsunuz. Bazi ongorillemeyen hadiseler vardir. Nakit,
likidite gtgli tutulmalidir. Séyle denilebilir: bir isletmede 6zvarliklar lastik, kar-zarar
lastik fakat likidite tas toptur. Cok varligin var fakat senedini zamaninda 6deyemiyorsan
batarsin. Sirketlerin bir karakteri vardir. Bunu gergeklestiren sirketlerin kurucularidir.
Sirketlerin distnceleri, sistematigi degistirilemez. Gigli kiiltire sahip olunmalidir.

Sirketimizde her yilbaginda programlar yapilir, hangi yone gidilecek tespit edilir.
S.Degisime karsi direngle basa ¢ikmak icin neler yapriyorsunuz?

Ani  degisimlerden kag¢indim. Sirket olarakda kagindik. Ani degigiklikler
yaptlmamalidir. Bu yanlis olur. Sirketler transatlantik gibidir. Ani dalgalar olabilir. Bu
yuzden rota onceden belirlenmelidir. Ben evrimlere inanirim. Size ornek olarak su yaka
kartizi gosterebilirim.( Yaka kartt boynunda asili idi.) Bu anlayisi sirkette kabul
ettirebilmek gii¢c oldu. Fakat ben takarsam herkes takar. Bundan yola ¢ikarak bu
degisikligi kabul ettirdik.

6.isletmenizin personelinin yaraticlhigimm gelistirmek ve yeteneklerini arttirmak

icin neler yapiyorsunuz? Egitime 6nem veriyormusunuz?

Egitim ¢ok onemlidir. Non-stop egitimi uyguluyoruz. Alarko Istikbal Klibiimiiz var.

Bunun disinda sirket i¢i ve digi egitim ile yonetim sistemlerinin egitimi gergeklesiyor.

7.Toplam Kalite diisiincesini isletmenizin biinyesine yerlestirebilmek i¢in

uyguianan faaliyetlerde nasil bir rol oynadiniz?

Bunun i¢in benim bir rolim olmadi. Personel toplanip konferanslar ile bilgilendirildi.

Bu felsefe yavas yavas uygulamaya gegildi. Bunun nedeni de yerlesebilsin diyedir.
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8.Ekip calismasina 6nem veriyormusunuz?

Her zaman ekip galismasimin Onemine inandim. Siiperman’e degil Voltran’a

inamyorum. Gunumiizde tek basina kitleleri siiriikleyecek kahramanlar yalniz filimlerde

yer almaktadir. Ben her konuda bilenlere damistim. Ortagimla miinakasa’ya ve

miizakereye 6nem verdik. Yonetim teknigimiz iyi idi. Bilenlerle 15 ortakligi yapmak

Onemlidir.

Bir ekip;

-Fikir tretebilmeli

-Is bitirebilmeli

-Caligkan Olmali

-Bilgili kigilerden olugmal
-Deneyimli kigilerden olugmali
-Denetim yapilmal

-1yi iliskiler olmalx

-Sansli olmali

-Para olmali

-Yonetilebilmeli

Isletme olarak bir sistemimiz var.

felsefemiz yer almaktadir.

Otonom yonetim merkezli denetim. Asagida

-Tiim faaliyetlerde kara yonelik olma. Nakit akisi arti tutulmalidir.

-Daima ucuz maliyet hedeflenmelidir.

-Devlate, miisterilere, hissedarlara, personele kargi durist ve sdil davranilmalidir.

-Tim faaliyetlerde doga dengesi ve sosyal denge 6n planda tutulmalidir.

-Miisteri memnunuiyeti onemlidir. Migteri haklidir. Musteriye iyisini yapilip, iyisi

verilmelidir.

-Otonom yonetim merkezli yonetim.
-Personeli egitmek gereklidir.
-Personel kar ile motive edilebilir.

-Yeni kurulislar uretilmelidir.

Anadioln Qriversiton
Markes Enrvr- . -.
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-Ekip ¢aligmasi esas tutulmalidir.
9. Isletme icinde iletisimi kuvvetlendirmek icin neler yaplyorsunui?

Iletisim 6nemli bir konudur. Toplantilar iletisimin en giiglii oldugu yerlerdir. Sik sik
yapariz. Yazili olan her sey unutmay1 onler. Bu géz ardi edilmemelidir. Ornek bir

yonetici olarak iletisime onem verirsen insanlarda seni ornek alir.

10.Cahisanlarm motivasyonunu yiiksek tutmak icin bir lider olarak roliiniiz nedir?

Insanlar1 kendinle galisir hale getirmelidir. Personel felsefemizdeki gibi kar ile motive
edilmeli, gelismesi saglanmalidir. Sirkette herkesin kendi kararin1 verebilecegi bir ortam
yarattik. Bu kararlar bir st tarafindan muhakkak onaylatilmalidir. Liderlik herkesi
kucaklamalidir. Personelle eslesebilmelidir. Lider g¢alisanlarla birlikte eyni sistemin
pargast olduguna onlarn inandirmalidir. Hitler asker olmadig: halde iiniforma giyerek
askerle eslesmistir. Atatiirk ise tam tersini yaparak eslesmek ve ornek olmak igin

Uniformayt atmigtir.
11.Isletmenizde denetime 6nem veriyormusunuz?

Denetim ¢ok onemlidir. Yilbaslarinda verilen kararlar gergeklestiriliyormu, gorevler

yerine getiriliyormu bunlar denetlenmelidir.
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