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DONUSUM

Degisimin DNA'sinda Liderligin 7
Kritik Kodu

Selmin Gok

24 AGUSTOS 2023, PERSEMBE

Yenilikciligin ve siirekli degisimin gliniimiiz is diinyasinin temel taglarindan oldugu bir cagda,
liderlerin degisim karsisindaki tavr ve liderlik yetenekleri her zamankinden daha kritik bir
oneme sahip. Bununla birlikte, degisimi yoneten her liderin gercek bir "degisim lideri" olup
olmadigini kontrol etmesi gerekiyor. Bu yazimda, degisim liderlerini digerlerinden ayiran ve 7
maddede 6zetleyen “kritik tutum ve davraniglarda ayristirici 6zellikleri” ele alacagim. Bu
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ozellikler, liderlerin dontisiim siirecini basarili bir sekilde yonetebilmeleri i¢in atmalar gereken
adimlarn iceriyor. Eger siz de bir degisim lideri olmay1 hedefliyorsaniz veya halihazirda bu
siirecten geciyorsaniz, bu kodlar sizin icin de bir pusula gorevi gorebilir.

1. Vizyonun netliginden ve belirlendiginden emin olun. Degisim icin bir "neden"iniz
olmalidir. Eger varilacak noktaya dair bir hayaliniz, gelecege dair goziintiziin 6niinde
beliren bir resim yoksa ve degisimin “niye“sini birka¢ dakikada basitce 6zetleyemiyorsaniz,
bu vizyonun netliginden emin olmadiginiz anlamina gelir. Bir degisim lideri olarak,
vizyonda net degilseniz, kendiniz ikna olmamus olabilirsiniz ya da ekiplerinizi degisime
ikna edemezsiniz. Degisim siirecinin temel tas1 budur.

2. Zorluk alginizi taniyin ve doniistiiriin. Degisimin, kidemli calisanlarn degisime ikna
etmenin ve insanlar1 konfor alanindan ¢ikarmanin zor olduguna dair gelistirilen inanglar,
degisim siirecinde liderlerin 6niindeki en 6nemli engeller oluyor. Degisimi yoneten
liderlerin, neyi "zor" olarak tamimladiklari; davraniglarini ve tutumlarin sekillendirir. Bu
nedenle, degisim siirecini yonetirken zor olarak nitelendirdiginiz inanclariniza bakmali,
sizi engelleyebilecek bu inanclari doniistiirmelisiniz. Ornegin “Kidemli ¢calisanlar1 ikna
etmek zor” algimzi “Kidemli ¢calisanlardan alacagim reaksiyonlar yonetebilirim” seklinde
optimist bir inanca dontistiirebilir, olas1 soru isaretlerine ve reaksiyonlara hazirlik
yapabilirsiniz.

3. Degisimin 15181 siz olun. Cogu lider, degisimin gerekliligini vurgularken, zorunluluk ve
mecburiyet tizerinden bir dil kullanir ve ben de bu ctimleleri cok¢ca duymusumdur:
“Arkadaslar degismek zorundayiz, degisim bizim icin kacinilmaz oldu, degisime ayak
uydurmamiz lazim.” Sizce bu climleler ilham verici mi? Bu tiir ifadeler, mecburiyet hissi
uyandirir ve ¢alisanlarda ilham yaratmaz. Bu ctimlelerin ardinda ikna olmamishgin sesini
duyariz. Bu tiir bir hitabet “Itaat edin” mesaji1 verir. Organizasyonu bu ciimlelerle harekete
geciremezsiniz ve insanlara ilham veremezsiniz. Ya sessizlik gortiirsiiniiz, biat ederler,
direnclerini orterler, duygu ve diisiincelerini gizlerler ya da 6fkelenir isyan ederler. Lider,
degisimin fitilini ateslemek icin 6nce kendisi 1s1k olmalidir. Bir lider olarak, degisimi
kucaklamak ve bu degisimin heyecanini takiminiza aktarmak icin daha ilham verici ve
inanc dolu bir dil kullanmalisiniz. “Gelecegin lider teknoloji sirketini insa etmek icin cakil
taslarim birlikte orecegiz, sektoriin 6ncii markasi olarak yeni nesil uygulamalarimizla

sektore biz yon versek nasil olur dersiniz?” gibi etki yaratan ifadeler kullanin. Unutmayin,
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kullanilan kelimeler, liderin vizyonunu ve ilham giiciinii yansitir. Martin Luther King’i
herkes su ciimlesiyle hatirlar degil mi? “Bir hayalim var!”

4. EtKili bir iletisim planm1 yapin. Degisim, dontisiim siireclerinde iletisimsizlik, en biiyiik
engellerden biridir. Yaygin, stirdiiriilebilir bir iletisim plan1 yapmadan, degisimi sadece
anons etmekle yetinen sirketler sahiplenmeyi ve uyumu yakalayamazlar. Tepe yonetim ve
calisanlar arasindaki iletisim boslugu genel olarak olumlu tavir ve sdylemlerle
doldurulmaz. Dedikodu baslar, calisanlar arasinda sinizm bas gosterir, varsayimlar artar,
inangsizlik yayilir, insanlar degisim icin fedakarlik yapmaz. Degisim konusunda diinyanin
en iyi bildigi isimlerden John P. Kotter soyle der: “Calisanlar, yararh bir degisimin miimkiin
olduguna inanmadiklar siirece, mevcut durumdan (statiiko) memnun olmasalar bile
fedakarlik yapmazlar. Inandirici bir iletisim olmadan ekiplerin kalpleri ve zihinleri ele
gecirilemez.” Degisim liderleri, acik iletisimle bu boslugu doldurmali, ¢calisanlarin
endiselerini ve riskleri onlardan dinlemeli, engelleri belirlemeli ve bu engellerin tistesinden
gelmeye calismalidir. Onemli olan, organizasyonun tamaminda siki, siirekli ve konsantre
bir iletisim planin uygulamaktir. fletisimin siirekliligi, takimin birlikte hareket etmesini ve
degisimi sahiplenmesini tesvik eder. Etkin bir iletisim plani, degisimin bagarisinin
anahtaridir.

5. Sabredin ve kararlilik gosterin. Dontlisiim, degisim icin atilan kiictik adimlarla bir seriiven
haline gelir. Cevik olalim derken hizli olmak, bugiinden yarina sonug beklemek, ani
kararlar alarak risk analizi yapmadan harekete gecmek, kisa vadeli hedefler koymamak,
beklenen sonuc¢ alinmadiginda ya da isler yolunda gitmediginde 6fkelenmek, degisim
liderlerinin tipik tuzaklandir. Lao Tzu’nun dedigi gibi “Yaptigin iste sabirli olursan, her ne
is yaparsan yap tamamlarsin.” Kararhlik, liderligin en temel 6zelliklerinden biridir. Degisim
liderlerinin vazge¢mesi yola olan sadakatine ket vurur. Oniiniize ¢ikan fillerle savasmak
kolay olmayacaktir. Degisim lideri olmak, bu yiizden kolay degildir. Kaldi1 ki degisime ikna
etmeye calistigimiz kisiler de kisa vadeli sonuclar gormedikce motivasyonlarini
kaybedebilir ve degisim ivmesi yavaslayabilir. Tiim bunlar olagandir, normaldir. Degisim
zamanlarinda plato donemleri yasanabilir. Degisim lideri bu bilincle yola sadik kalmay1
surdirmeli ve calisanlan tesvik etmelidir.

6. “Don Kisot”luk yapmayin, bir konsey grubu olusturun. Bir degisimi tek basiniza hayata

gecirmek hem gercekci degildir hem de sizi izole eder. Tarihte de hicbir degisimi bir kisi tek

https://hbrturkiye.com/blog/degisimin-dna-sinda-liderligin-7-kritik-kodu 3/4



3/12/25, 3:39 PM Degisimin DNA'sinda Liderligin 7 Kritik Kodu - Harvard Business Review Turkiye

basina gerceklestirmemistir. Bu sizi giiliin¢ duruma bile diisiirebilir, 6rnegin siz 6nden
giderken arkaniza bir bakmissiniz ki hi¢ kimse yok. Bu nedenle basarili bir degisim icin
cesitli yeteneklere, bakis acilarina ve uzmanliklara sahip bir ekip olusturmalisiniz. Bu
konsey, degisimin gerekliligine inanan, etkili, farkli yas gruplarindan gelen ve ortak bir
vizyonla hareket eden bireylerden olusmalidir. Bu sekilde, kararlari1 kolektif bir sekilde
alabilir, daha genis bir perspektif kazanabilir ve degisimi daha etkili bir sekilde
yonetebilirsiniz.

7. Erkenden zafer sarhosu olmayin. Liderlerin ¢ok iyi bildigi, bilmesine ragmen hayatinda bir
olgu olarak yasatamadigi inanglardan bir tanesi de degisimin uzun stireli bir yolculuk
oldugudur. Liderler bunu bilir ama yine de bir iki yil sonra zafer elde ettigini diisiiniir,
sonuclar kutlar ve tiim miirettebat yenilenmeyi yavaslatir, birakir. Kiiltiir dontisimii yillar
suirer. Organizasyonun tiim suireclerini, is yapis kiiltiirtini, degerlerini degistirmeniz ve
bunu bir iki yi1lda yapmaniz miimkiin ve gercekci degildir. Bu nedenle degisim lideri elbette
kisa vadeli hedeflere ulasmayi kutlar, kutlanmasini tesvik eder; bununla birlikte biiyiik
degisim seriiveni icin zafer kutlamasi icin erken davranmamalidir. Bu tutum, siireci
geriletir, herkesin eskiye, asina olduguna hizla geri dénmesine neden olur ve bu yiizden

tiim zaman, para ve efor bosa gider.

Sonug olarak, degisim kaginilmazdir ve sadece kabul edenler degil, onu yonlendirenler ve bu
stireci etkili bir sekilde yonetenler gercek basariy1 yakalarlar. Liderlik, sadece bir vizyon
belirlemekle ya da kararlar almakla sinirli degildir; ayn1 zamanda bu vizyonun gercege
doniismesi icin gereken enerjiyi, sabri ve kararlilig1 gostermeyi de gerektirir. Unutmayin,
degisim stirecinin sancilari olabilir. Bu sancilari dindirmek, sizin istikrarh ve stirdiiriilebilir
tutum ve davranislarinizla miimkiin olacaktir.
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