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Ambulans servis

Dr. Metin Arslan

vrupa’da oldugu gibi
Turkiye’de de acil medi-
kal yardim hizmeti veren
bir hat vardir: 112. 112,
normal bir telefon hattin-
dan ve ya cep telefo-
nundan aranabilen Uc-
retsiz bir telefon numarasidir.

112 il Ambulans Servisi Bashekimligi,
istanbul Saglik Mudurluga Acil Saglik
Hizmetleri Sube Mudurligt'ne bagh
birim olarak gérev yapmakta ve idari
birimler, komuta kontrol merkezleri ve
acil yardim istasyonlarindan olusmak-
tadir. istanbul il Ambulans Servisi'nde
321 doktor, 151 paramedik, 1018 ATT,
139 saglk memuru, 285 sUrlct, 30
veri elemani ve 10 memur olmak Uzere
toplam 1954 personel gorev yapmak-
tadir. Avrupa ve Anadolu yakalarinda
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‘ istanbul 112 il Ambulans Servisi Baghekimi Dr. Metin Arslan, 1965'te Sinop,
Ayancik’'da dogdu. llkokulu Ayancik Uzungam Kéyu, Istanbul ve Aimanya’da
olmak Uzere 5 ayn yerde tamamladi. Orta ve lise egitimini istanbul’da tamamlayan
Arslan, 1991'de Erzurum Atattirk Universitesi Tip Fakultesi'nden mezun oldu.
1993- 1996 yillar arasinda Ayancik Merkez Saglik Ocagi sorumlu hekimi olarak
gorev yaptl. 1996-2004'te Buytkgekmece, Esenyurt Ana-Cocuk Saghigi ve Aile
Planlamasi’nda, 2004'te Istanbul Saglik Mtdarlugt 112 acil yardim istasyonlarinda
ve komuta merkezinde, 2005-2007 yillari arasinda ise Istanbul Saglik Madarlugu

Acil Saglik Hizmetleri Sube Mudurligd'nde gorev yapti. 2007 yili Mart ayindan beri
istanbul Il Ambulans Servisi Baghekimligi gérevini strdirmekte olan Arslan, evli ve

1 ¢cocuk babasidir.

birer adet komuta kontrol merkezi mev-
cut olup gunluk her komuta merkezin-
de 5 doktor ve 15 yardimci saglik per-
soneli 24 saat kesintisiz hizmet ver-
mektedir. Avrupa yakasinda 77, Ana-
dolu yakasinda ise 43 acil yardim is-
tasyonu mevcuttur ve istasyonlar bol-
genin ntfusu, cografik yapisi gibi birta-
kim kriterler dikkate alinarak planlan-
migtir. Bir ambulans ekibinde 1 doktor
veya paramedik, 1 ATT ve 1 surlcUu
goérev yapmaktadir ve ambulans suru-
culerinin cogunlugunu yardimci saglk
personeli olusturmaktadir.

idari birimlerde gérev yapan personel
gunltk olarak kamu ve ¢zel hastaneler,
Ozel saglik kurum ve kuruluslari, emni-
yet, itfaiye ve diger acil birimlerle yapi-
lan organizasyonlarin planlanmasi, acil
sistemde kullanilan ekipmanin temini,

kalite calismalari, personel egitimleri,
haberlesme sisteminin ¢alismasi, arag-
larin rutin bakim ve onarim iglemleri,
otomasyonun aktif olarak calismasi,
nobetler, izinler, raporlar, sportif faali-
yetler, kongreler, resmi veya 6zel orga-
nizasyonlar, iller arasi nakiller, hasta-
neler arasi nakiller, hastane ici nakiller,
protokol gérevilendirmeleri gibi tum
acil saglik hizmetleri gérevlerini ydrdt-
mektedir.

Acil sistemin koordinasyonu komuta
kontrol merkezleri tarafindan gergek-
lestiriimektedir. il icindeki hangi yaka-
dan sabit veya mobil telefon ile 112
aranir ise o yakaya ait komuta kontrol
merkezine ¢agri dismekte ve cagrilar
yardimci saglik personeli (ATT, saglik
memuru, hemsire, ebe) tarafindan kar-
silanmaktadir. Hasta veya yaraliya ait







Istanbul’da komuta

merkezlerine gunluk
yaklasik 80 bin-100 bin
arasinda cagri gelmekte ve
cagrilarin sadece yuzde
1'ine ambulans
yonlendiriimektedir. Ucretsiz
oldugu icin telefonunu
kontrol etmek, can
sikintisindan sadece sohbet
etmek, medikal acil sistem
disinda danismanlik hizmeti
almak icin aranarak mesgul
edilen 112 hatlar gercek
acil vakalarin ulasmasina
engel teskil edebilmektedir.
Toplumun 112 hattinin
kullanimiin énemi
hususunda bilin¢lendiriimesi
gerekmektedir.

acil durum bilgileri cagr karsilayici ta-
rafindan alinmakta ve degerlendiril-
mektedir. Olay yerine en uygun ve en
yakin ambulans ekibi (kara, deniz veya
hava) telsizle, telefonla veya otomas-
yon ile yénlendiriimekte, eger hasta kri-
tik ve bir degerlendirmenin yapilmasi
gerekiyor ise ¢agri danigman hekime
aktariimakta ve danigman hekim tara-
findan ambulans ekibine hasta ve olay
yeri hakkinda detay bilgileri verilmekte-
dir. itfaiye, emniyet gibi diger kurumlar-
la isbirligi yapiimasi gereken durumlar-
da, telsiz veya telefon ile iletisime
gecilmekte, organizasyon tamamlanin-
caya kadar iletisim devam etmektedir.
Hasta veya yaralilarin hangi hastaneye
nakledilece@i hususu komuta merkezi-
nin bilgisi ve onayi ile gerceklesmekte,
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bdylece hastanin en uygun ve etkin te-
davisinin alinmasi saglandigi gibi has-
tanelerde gorevli saglik personeline
hasta hakkindaki detayli medikal bilgi-
ler de iletimektedir. il igi ve iller arasi
hasta nakili ile ilgili tim organizasyonlar
ve koordinasyonlar komuta merkezi ta-
rafindan gerceklestirimektedir.

Komuta kontrol merkezi tarafindan ve-
rilen vaka igin en ge¢ 2 dakika iginde
¢ikis yapan ambulans ekibinin olay ye-
rine ulasmasi, olay yeri ve hasta bilgi-
leri, hastanin hastaneye nakli, istasyo-
na dénusu ile ilgili hususlar ve suregler
komuta merkezi ve ambulans ekibi ta-
rafindan kayit altina alinmaktadir.

Vaka ile ilgili yapilan butdn islemler
otomasyon sistemi ile gergeklestiril-
mektedir. Otomasyon sisteminde, ge-
len ¢agriya ait telefon numarasi komu-
ta merkezindeki c¢agr karsilayicinin
bulundugu bilgisayar ekrani Uzerine
dusmekte, verilen adres bilgisi ve va-
kaya ait bilgiler ekran Gzerinde kayde-
dilmektedir. Vaka bilgileri istasyona
mail yolu ile sesli uyaran seklinde gon-
derilmekte, hastaya ait tim bilgiler am-
bulanslarda bulunan mobil bilgisayar-
lardan tek tus ile alinmaktadir. Ambu-
lans ekibi tarafindan olay yerine navi-
gasyon ile ulasiimaktadir. Ambulans-
larda bulunan mobil cihazlar tzerin-
den vaka uygulamalari komuta merke-
zine ve hastaneye aninda bildirilmek-
tedir. Ambulanslarin seyri komuta mer-
kezindeki ekranlardan takip edilmekte,
ambulansin rengi ve konumu ile vaka-
ya uygunlugu belirlenmektedir. Battn
bu yapilan islemler kayit altina alinabil-
mekte, istenildigi anda bilgilere ulagila-
bilmekte ve raporlanabilmektedir. Oto-
masyon sistemi ile hastanelerdeki ya-
tak sayisi ve doluluk sayisi, saglik ekibi
ve ekipman bilgilerine anlik olarak ula-
silabilmekte, bu sekilde hastalarin nak-
liicin en uygun olan hastane belirlene-
bilmektedir.

Helikopter hava ambulans sisteminin
7.12.2008 tarihinde Istanbul'da faali-
yete gegmesiyle il igindeki acil ve kritik
vakalarin hastanelere nakli kolaylas-
mistir. Ozellikle trafigin yogun oldugu
ilimizde Avrupa ve Anadolu yakasinda
bulunan hastaneler arasindaki kritik ve

acil vakalarin nakillerinde hava ambu-
lans sistemi blydk bir kolaylik sagla-
mistir. Ayni zamanda Marmara Bolgesi
ve ¢evresinde yer alan illerdeki acil va-
kalarin hava ambulansi ile nakli ile ilgili
koordinasyon Istanbul tarafindan ger-
ceklestiriimektedir. Bu durum, hastala-
rin ilgili hastanelerinde buyUk bir kolay-
lik saglamaktadir. Bununla birlikte is-
tanbul 112 komuta merkezi ve ambu-
lans ekipleri Gzerindeki sorumlulugu ve
is gucund artirmaktadir. Hava ambu-
lansi sistemi ¢ok iyi bir organizasyonu
ve koordinasyonu gerektirmektedir.
Gelen cagrinin degerlendiriimesi, hava
ambulansina uygunlugunun belirlen-
mesi ve vakanin verilmesi, nakledecek
hastaneden hasta ile ilgili detay bilgile-
rinin ve belgelerin temini, hava ambu-
lansinin vakayi alacagi ve nakledecegi
bolgedeki inis yerlerinin belirlenmesi
ve gUvenliginin saglatiimasi, hastane-
den vakanin kara ambulansi ile alina-
rak hava ambulansina tesliminin sag-
lanmasli, hastanin hava ambulansin-
dan kara ambulansina teslim edilmesi,
hangi hastaneye ve kime teslim edile-
cegi ile ilgili ttm sUregler komuta mer-
kezi danisman hekimi tarafindan koor-
dine edilmektedir. Buglne dek, heli-
kopter hava ambulans sistemi ile acil
ve kritik durumda olan 76 hastanin il igi
ve iller arasi nakli gergeklestirilmistir.

ilimizde trafigin cok yogun oldugu,
kara ambulansi ile ara sokaklara gir-
mekte glclik cekilen bdlgelerde ve
kaza riskinin ytksek oldugu karayollar
Uzerinde acil midahaleyi yapmak Uze-
re tam donanimli motosikletli iki kisiden
olusan 5 adet ambulans ekibi olustu-
rulmustur.

istanbul’da 2008 yilinda vakaya ulas-
ma orani ortalama 8 dakika 17 saniye-
dir. Vakalarin yizde 82’sine ilk 10 da-
kikada ulasiimaktadir. ilimizdeki ulusal
ve uluslararasi organizasyonlarin yo-
gunlugu, aktiviteler, sportif faaliyetler,
protokol goérevlendirmeleri gibi saglik
tedbiri gerektiren durumlar, bu strenin
olusmasindaki 6nemli faktorlerdir. For-
mula 1, Moto GP, Red Bull, yizme,
kurek, atletizm, bisiklet kosulari, Av-
rasya Maratonu ve halk kosulari gibi
uluslararasi sportif faaliyetler ilimizde
duzenli olarak yapilmakta ve acil sag-
lIk organizasyonlarinda 112 ambulans
ekipleri gorevlendirilmektedir. Sadece
Formula 1 yariglari i¢cin gunde 18 am-
bulans ekibi 3 gin ve 5. Dinya Su
Forumu’nda gunde 22 ambulans ekibi
7 guin gérev yapmistir. istanbul trafigi-
nin yogunlugu da vakalara ulasma sU-
resinde en 6nemli faktér olmaktadir.
ilimize tedavi gérmek Uzere gelerek
tedavisi tamamlanan ve stabil edilerek
diger illere nakli gereken hastalarin
fazla olmasi da bu siUrenin daha da
azalmasini olumsuz yénde etkilemek-
tedir. Bu nedenle istanbul’da her 50



bin Kisiye bir ambulans olacak sekilde
planlama yapiimistir.

istanbul’da komuta merkezlerine gun-
lUk yaklasik 80 bin-100 bin arasinda
¢agri gelmekte ve cagrilann sadece
ylzde 71’ine ambulans yénlendiriimek-
tedir. Cagrilarin buyUk kismi hakaret
icermekte olup hakaretlerin iceriginin
acil medikal sistemle ilgisi bulunma-
maktadir. Bu durum ¢cogunlugu bayan
olan ¢cagri karsilayici saglik gérevlisinin
moral ve motivasyonunu bozmakta,
génullu galisacak personel bulmakta
gulcluk c¢ekilmektedir. Bunun disinda
amag disi cagrilar da 6n planda yer al-
maktadir. Ucretsiz oldugu igin telefonu-
nu kontrol etmek, can sikintisindan sa-
dece sohbet etmek, medikal acil sis-
tem disinda danigmanlik hizmeti almak
icin aranarak mesgul edilen 112 hatlari
gergek acil vakalarin ulasmasina engel
teskil edebilmektedir. Acil vakalarin ta-
kibi, ambulans ekipleri ile iletisim, has-
taneler ve diger acil kurumlari ile olan
organizasyonlar ve koordinasyonlar te-
lefonla iletisim gerektiginde 112 hatlar
Uzerinden yapilmakta ve kayit altina
alinmaktadir. Bu nedenle toplumun 112
hattinin kullaniminin énemi hususunda
bilinclendiriimesi gerekmektedir.

Acil yardim istasyonlari, merkezi yerle-
sim yerlerinde nUfus yogunlugu, hasta-
nelerin bulundugu alanlar ve arag trafi-
gi dikkate alarak vakalara 10 dakikanin
altinda, kirsal alanda ise cografik yapi
dikkate alinarak 30 dakikanin altinda
ulasabilecek sekilde planlanmis ve ko-
nuslandinimistir.  Ambulans  ekipleri
vaka ile ilgili ihbar aldiktan sonra en
gec 2 dakika icinde vakaya ulagsmak
icin ¢ikis yapmaktadir. Vaka ihbari ya-
pan kigilerden olay vyeri, olayin olus
sekli, vaka sayisi ve vakanin durumu
hakkinda bilgi alinmakta ve mevcut bil-
giler dogrultusunda doktor veya para-
medikli ekip olay yerine yo&nlendiril-
mektedir. Trafigin cok yogun oldugu
veya kaza riskinin olabilecegi yerlerde
ambulans ekibi 6n kabinde oturmakta
ve olay yerine ulasmak i¢in hizli hare-
ket etmektedir. Ozellikle acil vakaya gi-
den ambulans ekibinin énde oldugunu
gbren bazi surdcller ambulansta has-
ta olmadigi gerekcesi ile yol verme-
mektedir. Vakaya ulasmak icin dakika-
lar hatta saniyeler 6nem kazanmakta-
dir. Ambulansin sirenini duyarak énde-
ki araclarin bosalttiklar alan duyarsiz
arag sUrUcuUleri tarafindan doldurula-
bilmektedir. Ambulanslar yakin takibe
alarak aradaki boslugu hizla dolduran
araglar, ani duruslar sonucu ¢ok sayi-
da kazaya sebebiyet vermektedir. Am-
bulansin gecis Ustunliglt olmasina
ragmen durumun énemini kavramayan
surdculer trafikte buyuk sikintilar yasa-
tabilmektedir. Ambulanslarda gérev
yapan suruculerin ¢cogunlugu ayni za-
manda yardimci saglk personelidir.

Ambulans surUs teknigi egitimi sertifi-
kasl almig, bayan paramedik ve ATT
sUrtcUler de bulunmaktadir. Ancak
basar ile bu gérevi yapan bayan per-
sonelimiz trafikte gok blytk sikintilarla
karsilasmis olduklarindan suruculik
gbrevini yapmak istememektedir. Am-
bulans ekiplerimiz bazen olay yerine
ulastiklarinda ¢ok GzUcU s6zIa ve fiili
saldirilara maruz kalmakta hatta darp
edilebilmektedir. Hasta veya yaralinin
acisini ve Uzuntlsdnd icinde hisseden
hasta yakini icin ambulans ekibi gele-
ne kadar stre gegcmek bilmemekte,
meydana gelebilecek olumsuz tablo-
dan ¢ogu zaman ambulans ekipleri so-
rumlu tutulmakta ve sonugta ekipler
saldirya maruz kalabilmektedir. Am-
bulans ekipleri mobil hizmet verdikle-
rinden surekli glvenlik riskleri ile karsl
karslya kalmaktadir. Belirtilen neden-
lerle acil saglik hizmeti veren ambu-
lans ekibinin karsilastigi psikolojik ve fi-
ili travma sayisi oldukca fazladir. Ozel-
likle trafik kazalar veya adli olaylarda
olay yerine ilk olarak ambulans ekibi
ulasmakta ve istenmeyen UzlcU olay-
lara maruz kalabilmektedir. Ambulans
ekiplerini hastanelerde bekleyen trav-
ma ise, deontolojiye gereken 6nemin
verilmemesi, bazen hasta tasiyici mua-
melesine maruz kalmalari, degisik ge-
rekcelerle hastanelerde alikonulmalar
veya hastanin kabulinde yasadiklari
sikintilardir.  Ayrica hastaya yapilan
mudahalelerden meydana gelebilecek
hata riskleri de ambulans ekibi Uzerin-
de buyUk bir travma olusturmaktadir.

Toplumun asayis ve guvenligini sagla-
makla gorevli olan guvelik gorevlileri
olay yerine ge¢ gelindigi gerekgesiyle
ambulans ekiplerinin guvenligini sag-
lamak yerine hasta yakinlarini tahrik et-
mekte ve fiili saldiriya ugramalarina se-
yirci kalmakta, bazen bizzat fiili saldiri-
da bulunmakta, hatta baslarina olum-
suz seylerin gelebilecegini belirterek
sikayetci olmalarina engel olabilmekte-
dir. Bazen asayis ekibi olay yerinin ih-
barini vermesine veya komuta merkezi
tarafindan olay yerine yénlenmeleri is-
tenmesine ragmen gereken duyarlih@
gbstermedikleri icin guvenligi saglan-
mayan ambulans ekipleri saldirlya ma-
ruz kalabilmektedir. Acil medikal hiz-
meti mobil olarak veren ambulanslar
hatali sollama, kirmizi seritte ge¢cme,
anayolda park etme, hastane 6nine
park etme, sis farlarini yakma, siren
galma gibi nedenlerle durdurmakta,
hatta trafik cezas| yazmaktadir. Bu ce-
zalar dogrudan surtcutden tahsil edil-
digi icin hata yapma korkusu ile suru-
cllerin acil hastaya ulasmalarinda
gosterdikleri  hassasiyet azalmakta,
hatta saglik¢i olan surtculer bu gérevi
yapmak istememektedir. Ayni zaman-
da trafik ve yerlesim yerlerinden kay-
naklanan bazi nedenlerden dolay am-
bulanslarda meydana gelen hasarlar

surdculerden tahsil edildigi igin ambu-
lans suUrdculugu yapan personel go-
revlendirmekte guclik ¢ekilmektedir.

Butin bu olumsuzluklara ragmen 112
ambulans ve acil saglik hizmetleri son
ylllarda en fazla blyUyen ve gelisme
kaydeden kurumlarimizdan biridir. 112
calisanlarinin kalite standartlarinin ytk-
seltiimesine yoénelik calismalar hizla
artmaktadir. ilimizde son 5 yil iginde
yillik vaka sayisi 50 binden 250 bine,
istasyon sayisi 24’den 120’'ye, ambu-
lans sayisi 151’e ¢ikmig, yenidogan yo-
gun bakim ambulanslari ve kirsal alan-
lar igin paletli ambulanslar devreye gir-
mis, tum ambulanslar ekip ve ekipman
yénunden tam donanimli hale gelmis,
strlculer de dahil tim personele ilk
yardim ve acil midahale egitimleri ve-
rilmis, travmaya urayan personele
psikolojik destek programlari planlana-
rak uygulamaya baslanmistir. Bu sekil-
de 112 ambulans servisinin calisana
ve hastaya yonelik hizmetlerinin kalite-
si hizla artmis ve daha guvenli hale
gelmistir.
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sletmeyi kime teslim
stmeliyim’? Yoneticlye
Mi yoksa lidere mi”

Osman Alkan

Dr. A. Sefik Képrili

Onetim, insanlik tarihi
kadar eski bir kavram-
dir. Sanayilesme ile
birlikte yonetim, sezgi-
lere dayall bir tecrtbe-
ler birikimi olmaktan
cikarak, sistematik ve
bilimsel verilere dayanan, evrensel bir
nitelik kazanmistir. Peter Drucker “in-
sanlik tarihinde herhangi bir kurumun,

Anadolu Universitesi AOF isletme Fakuiltesini bitirdikten sonra Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstittist isletme ABD Yénetim ve Organizasyon Bilim
Dalinda ve Saglik Bilimleri Enstitist Saglik Kurumlari Yéneticiligi Ana Bilim
Dal’'nda Yuksek Lisans eg@itimlerini tamamladi. Yurtici ve yurtdisi kongrelerde
sunulmus cesitli konularda makaleleri bulunmaktadir. 1997-2000 yillari arasinda
Marmara Universitesi Saglik, kilttr ve Spor Daire Baskani olarak gérev yapti.
1998-2001 yillari arasinda Turkiye Universiteler Arasi Spor Federasyonu Yonetim
Kurul tiyeliginde bulundu. 2000 yilindan itibaren Marmara Universitesi Saglik
Bilimleri Enstittist’nde Enstiti Sekreteri olarak gorev yapmaktadir.

1962 yilinda istanbul’da dogdu. 1980 yilinda Kadikéy Anadolu Lisesinden, 1986
yilinda i.U. Cerrahpasa Tip Fakultesinden mezun oldu. 1994 yilinda iU istanbul Tip
Fakdultesi Anesteziyoloji Ana Bilim Dalindaki uzmanlik egitimini tamamladi.
2003-2005 tarihleri arasinda Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstit(istinde
Saglik kurumlari yoneticiliginde master (MBA) yapti. Halen ayni bélimde doktora
ve AU isletme Fakiiltesinde isletme egitimine de devam etmektedir. Yurtigi ve
yurtdisi dergilerde cesitli konularda 40'in Gzerinde makalesi bulunmaktadir. 1994
yilindan itibaren katildigi, hekim ve farkli kademelerde yonetici olarak gérev aldigi

Universal Hospitals Group bunyesinde calismaktadir.

yonetim olgusu kadar hizla ortaya ¢ikti-
g1 ve onun hizla blyudk bir etki yarattigi
az gérulmustur” diyerek yénetimin top-
lum yasamindaki etkisini ve énemliligi-
ni ortaya koymaktadir (1). Sanayi dev-
riminin yénetim duslncesi bakimindan
yarattigl sonuglardan biri “ydnetici” ta-
lebinin arttirmasi, bunun sonucu olarak
da isletme duzeyinde “yonetici grubu-
nun”, toplumsal dlzeyde de “ydnetici

sinifinin” olusmasina yol agmis olmasi-
dir (2). Diger bir sonug da igletmelerin
ortaya c¢ikmasidir. Tarim toplumunda
insanlar kendi ihtiyaglarini kendileri
Uretirken, sanayi toplumuna gecisle
birlikte yeni Uretim araglan ile ihtiyag-
lar, daha ¢ok insanin bir araya gelerek
Uretim yaptiklari yeni dretim yerlerinin
bir diger deyigsle isletmelerin dogmasi-
na neden olmustur.
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Bu isletmeler, insanlarin tek baslarina
gerceklestiremedikleri amaglarina
ulagmalarini, gergeklestirebildiklerinde
ise daha etkili ve verimli bicimde ba-
sarmalarini saglayan, toplumsal ya-
sam kadar eski “sosyal bir bulgu ve
arac” niteligi tasir(2). Bu isletmeleri yo-
netenleri “yoneticileri” ise; Bir zaman
dilimi iginde bir takim amagclara ulas-
mak i¢in insan, para, hammadde, mal-
zeme, makine, demirbas vb. Uretim
araclarini bir araya getiren onlar ara-
sinda uygun bir bilegim, uyumlasma ve
ahenklesmeyi saglayan kisileri olarak
tanimlayabiliriz (3).

Bu tanimdan anlasilabilecegi gibi yo-
neticiler, baskalari tarafindan o pozis-
yona getirilmis, baskalar adina call-
san, onceden belirlenmis hedeflere
ulasmak i¢cin caba gobsteren, igleri
planlayan, uygulatan ve denetleyen ki-
silerdir (4).

Yonetici sinifinin dogusundan gunu-
muze kadar gelen sUrecte, bir yoneti-
cinin sahip olmasi gereken temel 6zel-
likleri genel olarak 3 kisimda degerlen-
dirilir (5).

1- Yoneticinin entelektiel o6zellikleri;
Genel kultdr, mantiklilk, sezgi ve mu-
hakeme gucu, dustnceleri ifade ede-
bilme vs.

2- Yoneticinin karakter ozellikleri; Dik-
katlilik, giriskenlik, azim, akil ile duygu
arasinda denge, hafiza gucu vs.

3- Yoneticinin sosyal ézellikleri; Dis go-
rinds, gruba hitap edebilme, her Kisi
ve olaylara gore dengeli ve 6I¢ulu hare-
ket edebilme, ¢alisan insanlardan ya-
rarlanma ve onlarla isbirligi yapma, vs.

Degisimin hiziliginin bu denli hissedil-
medigi ge¢cmis ddnemlerde isletmele-
rin en énemli dénceligi var olan duru-
mun devamliligini saglamak ve buna
uygun yoneticiler bulmakt. GUndmuz-
de ise kuresellesme sUreci ile dikkati
¢ceken en dnemli dzelliklerden bir tane-
si de “Dunyanin eskisi gibi olmadigi ve
isletmeler ile onlarin yoneticilerinin de
eskisi gibi olamayacag!” hususudur.

Dunya birgok karmasik soruna kure-
sellesme mantigi icinde ¢6zim arar-
ken isletmelerin, mevcut durumunu
devam ettirmeye calisan klasik yoéneti-
ci anlayigl ile gunuimuzdeki degisim ve
karmasayla savasarak ayakta kalmala-
r pek olasi degildir. Bunun icgin islet-
melerin yOdneticilerinden beklentileri;
isletmenin amaclarina ulasmalari ve
gelecekte de var olabilmeleri i¢in kure-
sel bir dislince yapisina sahip olmala-
ridir. Bunun ilk adimi ise; geleneksel
dustnce yapisinin bize kazandirdig
bir takim &zellikleri koruyarak, bir kisim
Ozelliklerden ise vazgecgerek bu yeni-

dunya duzeninin bize zorunlu biraktig
yeni duslnce yapisina uygun hareket
etmemizdir.

Var olan sureg; artik higbir sorunun ¢o6-
zUmUnun eski yontemlerle olamayaca-
gini fark eden, calisanlarini klasik an-
lamda yonetmekten vazgegerek onlari
dogru hedeflere yonlendiren, onlarin
cagin gerektirdigi yaratici yeni fikirler
ortaya c¢ikarmalarina zemin hazirlayan
yeni bir ydnetim anlayisini gerektirmek-
tedir. Kuresel duslUnce vyapisi, bize
dunyayi genis bir acidan gdzlemleme-
mize; her zaman kigisel, mesleki ve ku-
rumsal hedefler agisindan bir firsat ya
da tehdit olusturabilecek beklenmedik
egilim ve olanaklari aramamiza yar-
dimci olur (6). Yoneticilerin geleneksel
dusliince yapilar, isletmesinin yakin
cevresini ve rakiplerini icine alan bol-
gesel veya ulusal bir bakis agisiyla si-
nirliyken, kuresel duslnce yapisi ile
birlikte bu sinirlar, asilarak uluslar arasi
bir bakis a¢isina sahip olmalarini sag-
lamigtir.

Bununla birlikte ydneticilerin kuresel
bir bakis agisina sahip olmalari, iglet-
melerin dusUnsel anlamda degdisiminin
6nudndeki en blyuk engeli ortadan kal-
dirmasina ragmen, degisime uygun
doénlsumun basarilabilmesi icin de tek
basina yeterli degildir. Degismek ve
donutsebilmek, ancak isletme ici kay-
naklarin verimli kullaniimasi ile olasidir.
Bu da ancak isletmeyi bir sistem bu-
tunligu icinde gérmemizle olabilecek
bir seydir. Bu dénusimun gerceklesti-
riimesinde igletmelerin elindeki en
6nemli kaynak calisanlaridir.

Bunun igindir ki, basarili olmak isteyen
isletmelerin, gecmisin degdil, yarinin
sartlarina gére calisanlarini yénlendirir.
Calisanlar, rekabetci piyasada islet-
melerin avantaja sahip olmalarinin en
onemli anahtari haline gelmistir (7).

Artik klresel bir diinyada yasamlarini
sUrdurmeye calisan igletmelerin, ¢ali-
sanlarini tek tip bakis agisina uygun bir
isletme kulturtine gore yetistirmesi ve
buna uygun stratejiler gelistirmesi,
yeni ve yaratici dustncelerin ortaya
¢ikmasina ve sorunlarin ¢ézUmunde
degisik bakis acilarina sahip olunmasi-
nin énundeki en blytk engellerden bi-
rini olusturmaktadir.

isletmelerin, belirsiz ve karmagik sorun-
larin Ustesinden gelen ve isletmeye sur-
durUlebilir bir rekabet avantaji saglayan,
farkll bakis acilarina sahip, farkl dtsu-
ntp farkl davranan ve karsilagtigi so-
runlar gézebilen galisanlara ihtiyaci var-
dir. Bu da kuresellesen dinyada ancak
farkli kdltdrel anlayisa sahip insanlar bir
araya getirerek ayni amag ugruna sava-
san ve buna uygun stratejiler Ureterek
isletmesini belirsizlik ve karmasikliklarin

oldugu yenidiinya duzeninde rakipleri-
ne goére avantajli hale getiren duzeni
kurgulamakla mdmkandur.

isletmelerin kuresellesen bir diinyada
degisim 6ngdrdigu dénisimu basa-
rabilmesi ve dolayisiyla igletmenin be-
lirledigi hedef ve amagclarina ulasabil-
mesi igin dncelikli olarak insan kaynak-
lan, isletme kulturl ve stratejilerinde
degisiklikler yapabilecek kuresel bir
dustnce yapisina kavusabilmesi ile
mUmkdndur. Bunun icin isletme ve is-
letme calisanlarinin geleneksel dusun-
ce yapisl ile kiresel dustnce yapisinin
karsilastirildigr ve aralarinda ne gibi
farkliliklarin oldugunu gésteren tabloyu
dikkatli bir bicimde incelemek ve nasll
farklilklar oldugunu kavramak gerekir.

Kiresel dusUnce yapisina uygun yo-
neticiler (6);

1- Tesvik eder

2- Dengeler

3- Deger verir

4- Kendini akisa birakir
5- Ogrenir

Bu 6zellikler kuresel ydneticiyi hem is
bitirici olmasini, hem de ara sira geri
cekilip kendinin disinda gelisen olayla-
rn seyrini izleyerek isletmesi igin uy-
gun firsatlari beklemesini saglar. is-
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Bir yoneticinin;
kUresellesme, degisim,
strdurulebilir rekabet
Usttnlugu, strateji gibi
glnumuzde ¢ok kullanilan
kavramlarin Ustesinden
gelebilmesi ve isletmesini
“‘gemisini dalgall, hir¢in
sulardan koruyarak onu
guvenli bir limana goéttren
kaptan gibi” yonetebilmesi
icin acaba sahip olmasi
gereken nitelikleri baska bir
sosyal tanim icinde mi
aramaliyiz? Bu tanim bazi
yazarlara gore “lider ve
liderlik” tir.

lemleri siraya koyup kararlarinizin
isletmenin genel stratejisi ile uyumiu
olmasini saglarken bir yandan da reka-
betin siddetli oldugu karmasik bir din-
yada sizi sasirtacak degisikliklere hazir
olmanizi olasi kilar. Ayni zamanda
ekip calismasina deger verip, bir yan-
dan da surekli kendi aginizdan mesleki
yasamin kalitesini ve kazancini artir-
maya ortam saglar (6).

Goraldugu gibi artik gindmuzde islet-
meler, yéneticilerden daha farkli 6zel-

liklere sahip olmasini istemektedir.
Yeni teknolojiler, yeni yonetim anlayis-
lari, yeni yaratici fikirler ile yeni isletme
anlayiglarinin bir arada oldugu bir do-
nem olarak tanimlanan bir degisim sU-
reci yasanmaktadir. Isletmelerin bu hic
beklenmedik ve énceden tahmin edile-
meyen, firsat ve tehditlerin bir arada
yasandigi bu strece hazirlikli olabilme-
leri icin yukarida sayillan &zelliklerin
bile bazen yeterli olmadigi daha baska
Ozelliklere sahip olmasini da gerekli kil-
maktadir.

Bir yoneticinin; kuresellesme, degisim,
surdurulebilir rekabet Ustunlugu, stra-
teji gibi ginimuzde ¢ok kullanilan bu
kavramlarin Ustesinden gelebilmesi ve
isletmesini “gemisini dalgali, hir¢in su-
lardan koruyarak onu guvenli bir lima-
na gotdren kaptan gibi” yénetebilmesi
igin acaba sahip olmasi gereken nite-
likleri bagka bir sosyal tanim iginde mi
aramallyiz? Bu tanim bazi yazarlara
gore “lider ve liderlik” tir. Bu soruya ce-
vap verebilmek icin oncelikle lider ve
liderligin ne oldugu ve neler yapabildi-
gini anlatmak gerekir.

YUzyillardan beri teorisyenler, basaril
bir liderde bulunmasi gereken dzellikle-
rin ve liderin rollnUn ne oldugdu ile ilgili
bircok goérUs ve teori ortaya atmislardir.
Liderlikle ilgili tanimlar yapilirken, énemli
gorilen bazi ézelliklerin 6n plana ¢ikaril-
masl nedeniyle lider ve liderlikle ilgili ta-
nimlarin sayisi oldukga fazladir.

Literaturde liderlik;
Stratejik yetenekleri, gtcu etkili bir se-
kilde kullanma ve organizasyonun he-

deflerine ulagmayi etkileme kabiliyeti,

Bir isi dogru yapmak degil, dogru isi
yapmak; digerlerinin pes ettikleri nok-

tada onlar tekrar denemek konusunda
ikna etme yetenedi,

Bir vizyon yaratmak ve bu vizyon dog-
rultusunda isletmeyi harekete gegirme
ve yeni egilimlerin sudrekliligini sagla-
mak igin, politik, kulturel sistemleri de-
Qistirmek yoluyla, isletmeyi yeni egilim-
lerin gereklerine gore duzenleme sure-
Ci,

Paylasilan ortak bir hedefe dogru cali-
sanlarin aktivitelerini ictenlik, génullt-
|0k ve heyecanla yonlendirmek olarak
tanimlanir (8).

Diger lider ve liderlik tanimlar da soy-
ledir;

Yapilmasi gerektigine inanilan seyi
baskasina istekle yaptirabilme yetene-

gidir (9).

Diger insanlarin géremedigi seyleri
goérmek ya da hissedebilmektir.

Ayni seyin yapilmasinda degisik yollar
arayarak uygulamaktir.

Sadece kendisinin degil, isletmede ca-
lisanlarin da igsletmeyi ve ¢evresini gor-
melerini saglamaktir.

Calisanlar arasinda sistem dusUncesi-
ni hakim kilmak ve i¢ ve dis gevre fak-
torlerinin igletmeyi olumlu ya da olum-
suz olarak nasll etkileyebilecegini on-
lara anlatmaktir.

En az catisma, en guclu igbirligi ile insan-
lar basarya ulastirma yetenegidir (10).

Orgutsel dontistim stratejilerini isletme-
de basariyla uygulayabilen kisidir (11).

Geleneksel diistlince yapisi
Uzmanlasma Oncelik belirle
isi yénet Sonuglari kontrol et
Kendini Yonet igerde Ogren

Stratejik/Yapi
Sirket Kaltara
insanlar
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Kiiresel diislince yapisi

Daha genis aclyl aramaya yonel Celiskileri dengele
islemi uygula Degisimin akisina uy

Cesitlilige deger ver Kuresel bazda 6gren



Calisanlara ve kurallara yon ¢izen, ca-
lisanlari calismak konusunda heyecan-
landiran, isteklendiren kisidir (12).

Yapilan bdttin bu tanimlarda liderin, et-
kileme ve degisimi yaratma gucu ile
grubun diger Uyelerinden farkl oldugu
ve dayanikliligi vurgulanmaktadir (8).

Bilimin éngorUleri ve uyarllari, insanhgi
yeni bir baglangi¢ icin harekete gegir-
meye hi¢bir zaman yetmemistir. Bunun
icin hep lider ¢zelliklerine sahip bir kisi-
de simgelesen etkileyici, baglayici ve
costurucu bir fikri, bir vizyonu gerekli
g6rmustar (13).

Lider, gelecegin fotografini ¢ekebildigi
gibi belki bundan daha da 6nemlisi o
fotografta isletmesine yer bulabilmelidir.
Bir bagka deyisle lider, vizyon sahibi ol-
malidir. Bir igletmede vizyon yaratma
fikri liderin gorevidir. Lider, ¢alisanlarin
dusuincelerini alarak paylasilan ve uygu-
lanabilir vizyonlar yaratir. Calisanlarin
arzu ve beklentilerini kapsayan bir viz-
yonun olusturulamamasl, o vizyonun
uygulanabilirligini tehlikeye sokacaktir.
Peter Senge insanlarin bagkalarinin he-
defleri icin kosmadigini, sadece kendi
inandiklari hedefler ya da gelecekte
ulagsmak istedikleri hedefler icin icten
calisacaklarini, bunun iginde paylagilan
bir vizyonun katilimla gerceklestiriimesi
ve gelistirilmesi gerektigini belirtmekte-
dir. Bu anlayisin iki yarari vardir. Birinci-
si, calisanlann igleri dusinmesini ve
birbirleri ile diyaloga girmelerini sagla-
mak, ikincisi ise ortaya cikacak vizyonun
gelisim surecine katlmasinda, vizyonun
anlasilir ve paylasilir bir hale gelmesini
kolaylastirmak (14).

Lider; tanimlanmig, kabul edilmis, sta-
tikoyu koruyan ve onu gUclendiren
duvarlar yikan, sinirlar zorlayan kisi-
dir. Vizyonu olan lider sinirlari agmakta
zorlanmaz. CUnkU vizyon, lider igin
riya degil, henlz gergeklesmemis
gercektir. Gergek vizyon, rutin islere
dair plan veya hedeflerin 6tesinde, is-
letmenin degisimin sartlarina uygun
doénisimU yapabilecek uzun vadeli
plan ve hedeflerdir. Liderlerin sorumlu-
lugu bu plan ve hedefleri iceren viz-
yonlari gerceklige dontstirmektir (15).

Bir lider helikopterden asa@uy izliyor gibi
genis bir bakis acisina sahip olmalidir.
Bunu basaran bir lider de kavrama, sez-
gi ve 6ngora yetenekleri gelismis de-
mektir. Bu durumda gecmisi, simdiyi ve
gelecegi bir arada dustnebilme ve bun-
dan sonra olacaklarin neler olacagini
tahmin edebilme yetenegine sahip ola-
bilmelidir. Lider, isletmenin rekabet
avantajini saglayabilme ve onu sdrddre-
bilmesi igin ddnyanin hangi noktada ol-
dugu ve nereye dogru gittigi konusunda
hizli ve kusursuz yorumlar yapabilme
becerisine sahip olmalidir (16).

Son olarak liderligi Kaith Davis, soyle
aciklamaktadir; Liderden yoksun bir
organizasyon, insan ve makine toplu-
lugundan baska bir sey degildir. Lider-
lik, bir isletmedeki insanlari ve tum po-
tansiyeli basariya ulastiran son hare-
kettir (17).

Bircok kisi cogunlukla lider ve yonetici
kavramlarini birbirlerine yakin kavram-
lar olarak algiladigindan esanlamli ola-
rak kullanmaktadir. “Lider” ve “ydneti-
ci” her ne kadar birbirlerine yakin gibi
gozikseler de hem olaylara bakis hem
de uygulama acisindan c¢ok belirgin
farklliklari  bulunmaktadir.  Liderlik
“dogru igleri yapmaya”, yonetici ise “ig-
leri dogru yapmaya” odaklanir. Liderlik
konusunda calismalari bulunan bircok
bilim adami ve yénetim uygulayicisi li-
der ve yonetici arasindaki farkliliklar
asagidaki sekilde 6zetlemiglerdir;

Yonetim felsefecisi Peter F. Drucker’in
gbzlyle yonetici ile lider arasindaki
farklar;

- Yonetici, bulundugu alani idare eder,
lider, sizi yeni bir alana tasir.

- Yonetici, karmasa ile ugrasir, lider,
belirsizlikle ugrasir.

- Yonetici, karar verir, lider, hUkUm verir.

- Yonetici bir seyleri dogru yapmaya
calisir, lider, dogru seyleri yapmaya
caligir.

- Yoneticinin dikkatini verdigi konu ve-
rimliliktir, lider, etkin olmaya odaklanir

- Yonetici neler oldugunu gérur ve du-
yar, lider, hicbir ses olmadigi zaman du-
yar, hi¢bir sk olmadigi zaman gérdr.

- Yoneticiye gorevi veren sirkettir, lideri
ise takipgileri gorevlendirirler.

Harvard Business School profesorle-
rinden Abraham Zaleznik “Evet, ikisi
farklidir” demektedir. Zaleznik'e gore
yoneticiler tekrar tekrar ayni isi yapar,
lider ise yenilikgidir. lyi bir liderin ayni
zamanda yonetici olmasi gerektigini,
ama bir yoneticinin mutlaka lider de-
mek olmadigi belirtmektedir (11).

Warren Bennis'in Bir Lider Olabilmek
kitabinda, lider ve yoneticilerin 6zellik-
leri arasindaki farklari ise sdyle sirala-
maktadir;

Yénetici sadece yonetir, lider yonetir-
ken yenilikler yapar.

Yonetici bir kopyadir, lider ise orijinaldir.

Ydnetici elindekini korumaya, lider ge-
listirmeye caligir.

Yonetici taklit eder, lider icat eder.

Yénetici sistem ve yapi Uzerinde durur,
lider kisiler Gzerinde durur.

Yonetici “Nasil, Ne Zaman”, lider ise
“Ne, Nicin” sorularini sorar.

Ydnetici statikoyu kabullenir, lider ona
meydan okur.

Yonetici isleri dogru yapar, lider ise
dogru igler yapar (18).

Bir zamanlar asirlar stren her turlli —
teknolojik, ekonomik- k&klU degisim su-
recinin tamamlanmasi artik nerede ise
birkag yil veya ay almaktadir(19). Degi-
simdeki bu hizlilik, yakin zamana kadar
isletmelerde bir firsat veya tehdit algila-
masi olusturmadigi gibi, rekabet orta-
minda da dikkate alinacak bir olgu da
degildi. Ancak artik isletmeler, liderle-
rinden ¢alisanlarini belirli bir amag etra-
finda toplayacak bir vizyon olusturma
ve bu vizyonu harekete gegirecek, bil-
gi, tecribe ve yetenekte olmasini ve
Uretilen mal ve hizmetten faydalananla-
rin degisen taleplerini karsilayabilecek,
degisen rekabet kosullarini sdrddrdle-
bilir rekabet avantaji haline dénUsture-
cek ve degisimin getirdigi belirsizlikleri
yonetebilecek bir bakis agisina sahip
olmalarini istemektedirler.

isletmelerin mevcut durumunu devam
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ettirmeye calisan klasik yoénetici anla-
yisl ile gundmuzdeki degisim ve kar-
masa ile micadele ederek ayakta kal-
malari pek mumkdn degildir. Boyle
durumlarda yéneticinin bir vizyonu ya-
ratip ve o vizyonu benimseyen, payla-
san calisanlari ile birlikte ancak bu
karmasadan c¢ikmasi mUumkundur.
Bunu yaparken de calisanlarini klasik
anlamda yonetmekten vazgegerek on-
lari dogru hedeflere yénlendiren, onla-
rin ¢agin gerektirdigi yaratici ve yeni
fikirler ortaya ¢ikarmalarina zemin ha-
zirlayan bir anlayis gelistirmesi gerek-
mektedir.

Bunlari gerceklestirmek sanildigi gibi
kolay degildir. insanoglu aliskanliklari-
nin etkisindedir. Degisim anlarinda ra-
hat olamaz ve degisime dogal olarak
tepki verir. Bu tepkilerinin koékeninde
cesitli korkular barindinr. Belirsizlik,
ekonomik gu¢ kaynaklarinin ve alig-
kanliklarinin kaybedilmesi, yeni etkin-
likler icinde yetkilerini kaybetmek ve
basarisizlik gibi korkular ¢alisanlari de-

gisime kargl direng gostermelerine se-
bep olur (20). Bircok isletmede cali-
sanlar, islerin oldugu gibi gitmesinden
yanadir. Kendisini mevcut sistemi
olusturan otorite ile 6zdeslestirmesi so-
nucu degisimi is gérme tarzina yénel-
tilmis haksiz bir elestiri olarak algilar.
Duygusal tepkileri, 6nerilen degisimin
neden ve vyararlarini anlamalarinin
onunde bir engel olabilir (21).

isletmenin, calisanlarina bu degisimin
gerekliligini iyi anlatmasi gerekir. Onla-
ra klresellesen bir dunyada ayakta ka-
labilmenin ve diger isletmelerle reka-
bet edebilme sartinin degisimle oldu-
gunu ve bu degisimin yapilamamasi
durumunda igletmenin yok olacagini
ve dolayisiyla bundan onlarin da olum-
suz anlamda etkileneceginin anlatil-
mas! gerekmektedir.

Klasik yoneticiligin kuresellesen dun-
yada isletmeler i¢in ne kadar yetersiz
oldugundan bahsederken igletmelere
sunulan liderin se¢iminde de dikkat

Tablo 2: Basarili lider yoneticilerde bulunmasi gereken nitelikler testi

1-Taktikten gok stratejik yetenegiyle, bir ekip kurup bu ekibi, vizyonunu gergeklestirmeye tesvik

edebilecek bir vizyoner.

2-Oyunun degistigini gérme ve kiresel baglamda etkin sekilde eyleme gecme becerisine sahip.

3-Insanlara saygiyla kararliigi dengeleyebilen

4-Okulds 6gretiimeyen genis bir deneyim ve yetenek

5-Isletmenin dis 6geleriyle baglantisini (strekli hizmet verme gereksinimini) anlayan.

6-Kurumun ayri parcalarini kalici bir sey Uretmek Uzere bir araya getirebilen ve Ucret ile terfi disinda

motivasyon faktorleri bulabilen, yaratici bir kisi.

7-insanlara basarisiziiga ugrama firsati tanimayan, ama zorlu hasimlarla ylzlesecek cesarete sahip olan.

8-Bilgili ve teknik becerilere sahip, firsatlardan yaralanmayi bilen.

9-ise yarayan bir seyi alip sisteme dénustirmeyi becerebilen

10-%100 agik fikirli.

11-Dinlemek, anlatmak ve yardim etmek i¢in gerekli sabra sahip.

12-Bes yil icin dogru olacak karari buginden verebilen.

13-Tarihsel verilerin gecgersiz oldugunu bilen.

* [sveg Yénetim Arastirma Sirketi tarafindan hazirlanmigtir.

edilmesi gereken bazi ¢zellikler bulun-
maktadir.

Butdn liderlerde bulunan ¢ok énemli 2
tane ortak 6zellik gbze carpmaktadir.
Bunlardan birincisi vizyon sahibi olma-
lari, ikincisi ise var olan statikoyu orta-
dan kaldirmalaridir. Bu temel 6zellikler
isletmelerin kuresellesen dunyada ra-
kiplerine karsi bir Ustinluk saglamala-
rinda en ¢ok ihtiyacini duyduklar ve is-
letmeyi sekillendirenlerde olmasini is-
tedigi ozelliklerdir. Bilindigi gibi kisilik
ozelligi, karsilastiklar duruma gore ge-
listirdikleri anlayis ve takindiklar tavir,
cevresel etkiler liderin tarzini olusturan
en onemli dinamiklerdir.

Biz bu makalemizde genel olarak tek
bir “lider ve liderlik” kavramindan bah-
settik. Oysa bilindigi gibi bir¢ok liderlik
tarzlan bulunmaktadir. Bunlardan en
¢ok bilinenler; karizmatik, vizyoner,
otokratik, etkin, katilimci, déntsturtcu
liderliktir. Isletmeler kiresellesmenin
gerektirdigi ve kendi yapilarina uygun
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Not: Ustteki tabloyu kendinize veya st diizey yéneticinize uygulayiniz. Belirtilen niteliklerin ne kadarina sahip olup olmadigina
bakiniz. Eger bu niteliklerin lgte ikisine sahip dedilseniz / degdilse ve eksiklerinizi tamamlarmak igin tim glcdndzle calismaya
hazir dedilseniz / dedilse, ¢alistiginiz kurumun baginin dertte oldugu séylenebilir (22). Bu testin sorularinin cevaplanmasi sonu-
cunda ydneticilerin bu Ugte ki dzelliklere sahip olmasina ragmen hala isletrmenin zorluklarla bas etme ve sorunlar ¢ézebilme
kabiliyetinin yetersizligi s6z konusu ise yoneticilerin kendllerini samimi olarak tekrar gézden gegirmesi gerekir.

24 | SD ILKBAHAR



lideri ararken dikkat etmeleri gereken
ozellik, her lider tarzinin igletmelere
¢ok olumlu Kkatkilari oldugu gibi bazi
olumsuz etkilerinin de bulunabilecegi-
ni hatirlamalaridir.

Ornegin, vizyoner liderin isletmeye uy-
gun oldugu dusunultyorsa, bu liderli-
gin maceraci, hayalci, gecmisle bagini
koparan, olumsuzluklari gérmeyen bir
tarafinin da oldugu unutulmamalidir.

Diger bir liderlik tipi, demokratik lider-
liktir. isletmeler hedeflerine uygun ka-
rar almalarl strecinde, karar almaya
¢ok fazla katilimcinin katkida bulunma-
sl kararin ge¢ alinmasina veya hig ¢ik-
mamasina neden olabilir ki bu da iglet-
melerin karsilasmak istemedikleri bir
durumdur.

Etkin liderlik; is kolik olmalari, is ve ya-
samin olmasi gereken dengesini koru-
yamamasl, sonu¢ odakli galismasin-
dan dolayi yeterli planlama
yapmamasi gibi olumsuzlari iceren bir
liderlik tarzidir.

Diger bir liderlik tarzi ise, karizmatik li-
derliktir. Calisanlar Gzerinde korku ve
panik yaratma, etrafindakilere danis-
mama, zorlayici ve midahaleci bir go-
rinum icermektedir.

Goruldugua gibi liderlerin bazi olumsuz
yonleri bulunmak birlikte tagidigr olum-
lu bircok 6zelliklerden dolayt lider 6zel-
ligi bulunmayan klasik bir y&neticiye
gbre isletmelere daha yararl olacakla-
rt muhakkaktir. Bununla birlikte liderler
olumsuz gibi gdzUken bu o6zelliklerini
bazi egitimler alarak isletmelere daha
faydall hale getirebilirler. Bu makale-
mizde hep vurguladigimiz gibi, liderlik
ozellikleri bulunmayan bir yénetici, ye-
nidinya duzeninin amagladigi ve islet-
melerin sahip olmak istedigi yeni yéne-
tici profiline uymamaktadir.

Gundmuzde isletmelerin basariya ula-
sabilme ve gelecekte varliklarini de-
vam ettirebilmeleri icin, isletme sahip-
lerinin su soruya cevap vermeleri gere-
kir. “Isletmemi yoneticiye mi yoksa li-
dere mi teslim etmeliyim?”

Bu sorunun cevabi kuresellesme ve
degisimin yasandigi dinyamizda ce-
vaplanmasi gereken bir sorudur. Ve bu
soruya dogru cevabi verenlerin, uzun
yillar strecegdi tahmin edilen bu belirsiz
ve kaotik ortamin meydana getirdigi
acimasiz rekabette, surdurllebilir re-
kabet avantaji elde etmeleri ve gele-
cekte de varliklarini devam etmelerin-
de 6nemli bir avantaj elde edecekleri
muhakkaktir.

Liderlik 6zelliklerinin dogustan mi oldu-
gu yoksa egitimle bu 6zelliklerin sonra-
dan 6grenilebilecedi ginumuzde hala

cevabl netlesmemis, tartisilan bir ko-
nudur. Ancak gorevleri ne olursa olsun
isletmelerde calisan bazi kisilerin lider-
lik &zelliklerini tagidigi da tartisiimaz bir
gercektir. isletme sahiplerinin ve yone-
ticilerinin kendi ekiplerini bir de bu ba-
kis acisiyla de@erlendirmelerinin kure-
sellesen ve gittikce rekabet sartlan
sertlesen yenidlnya dlzeninde iglet-
melere tahmin edilemeyecek kadar
olumlu katkida bulunacagini disin-
mekteyiz.

Yandaki tabloda 13 sorudan olusan bir
test bulunmaktadir. Bu test, farkli bo-
yutlardaki igsletmeleri ydneten yénetici-
lerin, gelecekte isletmelerin ihtiya¢ du-
yacaklari basarili lider yoéneticilerde
bulunmasi gereken nitelikleri arastiran
bir testtir. Bahsedilen bu dzelliklerin
hepsinin bir yénetici de bulunmasi zor
olabilir ama bu niteliklerin cogunu ken-
dinde bulunduran veya en azindan be-
lirtilen niteliklerin eksikligini hissedip o
eksiklikleri telafi etmek icin gayret gos-
teren yoneticilere sahip olan igletme-
ler, rakip igletmelere gére daha avan-
taji  olacaklari  yadsinamaz  bir
gercekliktir.
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