—
GWB PILLARRISE

CONSULTING

PILLARRISE AKADEMIi - E-KiTAP 02

Etkili Liderlik

Yonetmek ile liderlik etmek ayni sey

degil. Ekibinizin size ne sdylemedigini

bilmek, verdiginiz her karardan énemli.

Kurumesal egitim ve

organizasyonel gelisim

akademi.pillarrise.com



BU KiTAPTA

icindekiler

Liderlik bir unvan degil, bir davranis kiimesidir — ve 6grenilebilir. Bu kitap, yoneticilikten liderlige

geciste en cok tokezlenen alt1 noktay1 ve her birinde ne yapilacagini anlatiyor.

1 Yonetici ile lider arasindaki fark
2 Giiven: liderligin tasiyici kolonu
3 Duruma gore liderlik

4 Karar vermek ve karar1 tagimak
5 Geri bildirim vermek

6 Ekibi gelistirmek

+ Otuz giinliik liderlik denetimi

Etkili Liderlik - PillarRise Akademi e-kitap dizisi
Yayimlayan: PillarRise Danismanlik ve Egitim Limited Sirketi

akademi.pillarrise.com - akademi@pillarrise.com

Bu kitap ticretsizdir ve serbestce paylasilabilir. icerigi degistirilerek ya da kaynak gosterilmeden cogaltilamaz.
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BOLUM 1

Yonetici ile lider arasindaki fark

Ikisi de gereklidir ve cogu kisi ikisini birden yapar. Sorun, hangi anda hangisine gececegini

bilmemektir.

Yoneticilik isi diizenler: kim ne yapacak, ne zamana kadar, hangi biitceyle. Liderlik insan1 hareket ettirir: neden
yaplyoruz, nereye gidiyoruz, ben buna neden dahil olayim. Bir ekip iyi yonetilip kotii yonlendirilebilir — her sey

zamaninda biter ama kimse istekli degildir.

YONETICi BAKISI LiDER BAKISI

o Isi dogru yapmak e Dogru isi yapmak

e Sistemi ve siireci kurar e Yoni ve anlami kurar

e Sapmay diizeltir e Degisimi baglatir

e Otoritesi pozisyondan gelir e Otoritesi giivenden gelir

e Sorular: ne, nasil, ne zaman e Sorular: neden, kimin igin

Ekipler yoneticisiz kalinca dagilmaz; genellikle bir stire kendi ritmiyle devam eder. Ama lidersiz kalinca y6n

kaybeder — herkes kendi dogru bildigini yapmaya baslar ve bunu fark etmek aylar alir.

Terfi tuzag

Iyi bir uzman terfi edip yénetici oldugunda, kendisini basaril yapan davramslan siirdiiriir: isi kendisi yapar, en
zor kismu lstlenir, detaylar kontrol eder. Bu davraniglar uzmanlikta erdemdi; yoneticilikte darbogazdir. Ekip

beklemeye baglar, kararlar tek kiside birikir.

NASIL ANLARSINIZ

Haftalik calisma siirenizin ne kadar sizin bizzat iirettiginiz ise gidiyor? Yarisindan fazlaysa, muhtemelen

hala uzman gibi ¢alisiyorsunuz ve ekibiniz sizin kadar gelismiyor.

Gegcisin tic adimi

1. Yaptiginiz islerin listesini ¢ikarin ve her birine sorun: bunu benden baskasi yapabilir mi? Cevabi “evet ama

daha kotii yapar” olan isler devredilecek islerdir — ciinkii ancak yaparak 6grenirler.

2. Devrederken sonucu tarif edin, yontemi degil. Yontemi de siz sdylerseniz devretmis olmaz, tagseronluk

vermis olursunuz.
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3. 11k birkag seferde sonucun sizinkinden kétii olmasina razi olun. Bu, egitim maliyetidir; 6demezseniz ekibiniz

hicbir zaman devralamaz.
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BOLUM 2

Glven: liderligin tastyici kolonu

Giiven olmadan verilen her talimat, uygulanir gibi goriiniip uygulanmaz. Bunu fark etmeniz aylar

surer.

Ekip calismasinin bes katmani vardir ve en alttaki giivendir. Giiven yoksa insanlar ¢atismaktan kaginir; catisma
olmayinca gercek kararlar alinmaz; karar sahiplenilmeyince taahhiit olusmaz; taahhiit yoksa kimse kimseyi

sorumlu tutmaz; ve sonunda is sonuclari kimsenin umurunda olmaz.

Bu zincirin en goriiniir halkas: sonuncusudur — “kimse sonuglara sahip ¢ikmiyor” diye sikayet edilir. Oysa sorun

bes katman asagidadir.

Giiven neyle kurulur

o Tutarlillk — ayni1 durumda aym tepkiyi vermek. Ruh héline gore degisen bir yoneticiye kimse kotii haber

getirmez.

o Seffaflik — bilmediginizi bilmediginizi sdylemek. “Heniiz bilmiyorum, 6grenince sdyleyecegim” ciimlesi,

uydurulmus bir cevaptan ¢ok daha giicliidiir.

e Koruma — ekibinizin hatasini disarida savunmalk, iceride konusmak. Tersini yapan yonetici bir kez bile olsa,

o ekip bir daha risk almaz.

¢ S0z tutmak — kiiciik sézler dahil. “Yarin bakarim” deyip bakmamak, biiyiik s6zlerin de tutulmayacagi

sinyalidir.

GUVEN HIZLI YIKILIR

Giiven aylarca kurulur, tek bir olayda yikilir. Yikildiginda da ilk kaybedilen gsey bilgidir: insanlar size
sorunlar1 sdylemeyi birakir. Sizin goreceginiz ilk belirti, sorunlarin size ancak c¢oziilemeyecek hale

geldiginde ulagsmasidir.

Hata yaptiginizda

Yoneticinin hatasini kabul etmesi otoritesini zayiflatmaz, giiclendirir. Ciinkii ekip zaten hatay1 gérmiistiir; kabul

edilmemesi, yoneticinin ya kor ya da diiriist olmadig1 anlamina gelir. ikisi de otoriteye daha ¢ok zarar verir.

Zayiflatan: “Bu karar o sartlarda dogruydu.”

Giiglendiren: “Bu karar1 ben verdim ve yanlis ¢ikti. Sunu g6z ardi etmisim. Bir dahakine suna bakacagim.”
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BOLUM 3

Duruma gore liderlik

Aym ekipteki iki kisiye aym sekilde davranmak adalet degil, kolayciliktir. Herkesin ihtiyaci
farkhdir.

Bir kisiye nasil liderlik edeceginiz, onun o is i¢in ne kadar yetkin ve ne kadar istekli olduguna baghdir. Bu ikisi

bagimsizdir: yetkin ama isteksiz biri de olur, istekli ama yetersiz biri de.

DURUM Kisi SiZiN DAVRANISINIZ

Yeni ve istekli Yapmak istiyor ama nasil Anlatin, gosterin, adim adim y6nlendirin. Bu asamada
yapilacaginm bilmiyor mikro yonetim degil, egitimdir.

Ogrenirken Isin zorlugunu gordii, Hem yo6nlendirin hem destekleyin. En cok terk edilen

hevesi kirilmis motivasyonu diistii asama budur; cogu kisi tam burada birakilir.

Yetkin ama Yapabilir ama kendine Yonlendirmeyi azaltin, destegi artirin. Karar vermesine izin

tereddiitlii giivenmiyor verin, arkasinda durun.

Yetkin ve istekli Hem yapabiliyor hem Yoldan cekilin. Sonucu konusun, yéntemi ona birakin. Bu
istiyor kisiye talimat vermek en hizli motivasyon kirma

yontemidir.

EN SIK YAPILAN HATA

Yoneticiler genellikle tek bir tarzda takili kalir. Kimi herkese talimat verir — yetkin kisileri kagirir. Kimi
herkese 6zgiirliik tanir — yeni baslayan1 bogar. Dogru tarz kisiye degil, kisinin o isteki durumuna gore

secilir.

Aym kisi, farkh islerde farkl kutucuklarda olabilir. On yillik bir satis¢i, satigta dordiincii kutucuktadir ama ilk
kez biitce hazirliyorsa birinci kutucuktadir. Ona ikisinde de aym sekilde davranmak, birinde gereksiz baski,

digerinde yalniz birakmak demektir.

PillarRise Akademi - Etkili Liderlik 6



BOLUM 4

Karar vermek ve karari tasimak

Kararin kalitesi kadar, nasil alindig1 ve nasil anlatildig1 da sonucu belirler.

Her karar tartismaya acik degildir

Yoneticilerin sik diistiigli tuzak, katihimc1 gortinmek icin zaten verilmig bir karar tartismaya a¢gmaktir. Ekip fikir

verir, karar degismez, ve herkes fikrinin dikkate alinmadigini anlar. Bu, hi¢ sormamaktan daha ¢ok zarar verir.

Karar1 agmadan once kendinize sorun: bu tartisma sonunda kararim degisebilir mi? Cevap hayirsa tartismayin;

karar ve gerekcesini anlatin, sorulara acik olun. Bu diiriistliiktiir ve ekip bunu bilir.

Uc karar bicimi

1. Ben karar veririm, bildiririm. Acil, teknik ya da yetki alani net konularda dogru olan budur. Gerekgesini

sOylemek sartiyla.

2. Fikrinizi alir, ben karar veririm. En sik kullanilan bi¢cim. Bagtan boyle oldugunu sdylemek sarttir, yoksa

ticiincii bi¢im sanilir.

3. Birlikte karar veririz. Sonucu herkesin uygulayacagi ve sahiplenmenin kritik oldugu konularda. Bu bicimi

sectiyseniz, ¢ikan karara siz de uymak zorundasiniz.

BiR CUMLE COK SEY KURTARIR

Toplant1 acilisinda “Bu konuda karari ben verecegim, ama vermeden once sizin goriisiintizii almak

istiyorum” demek, sonradan ¢ikacak hayal kirikliginin tamamini énler.

Kotii kararn geri almak

Yanlis oldugu anlagsilan bir kararda 1srar etmek, tutarlilik degil inatciliktir ve ekip aradaki farki goriir. Karar1 geri
alirken {i¢ sey sOyleyin: neyin degistigini, neyi yanhs hesapladigimizi, yeni kararin gerekcesini. Sik karar

degistiren yonetici giiven kaybeder; hic karar degistirmeyen yonetici gerceklikle bagini kaybeder.
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BOLUM 5

Geri bildirim vermek

Yilda bir kez performans goriigmesinde verilen geri bildirim, geri bildirim degil arsiv okumasidir.

Geri bildirimin ise yaramasi i¢in iki sart vardir: yakin zamanh olmali ve somut olmali. “Genel olarak iletisimini

gelistirmelisin” climlesi ikisini de karsilamaz — ne zaman oldugu belli degildir, ne yapilacagi da belli degildir.

Somutlastirma formiilii

1. Durum — ne zaman, nerede. “Sal giinkii miisteri toplantisinda...”
2. Davranis — tam olarak ne yapildi. Yorum degil, gozlem. “...miisteri konusurken iki kez s6ziinii kestin.”
3. Etki — bu davranigin sonucu. “Miisteri sonrasinda bana ‘acele mi ediyorsunuz’ diye sordu.”

4. Beklenti ya da soru. “Bir dahakine sonunu bekleyelim” ya da “Sen nasil gordiin?”

Olumlu geri bildirim de somut olmal

“Aferin, iyiydi” hicbir davramisi pekistirmez, ciinkii kisi neyin iyi oldugunu bilmez. “Sunumda itirazi
beklemeden karsiladin; miisteri sorusunu sormadan cevabin almis oldu” ciimlesi ise tekrarlanabilir bir davranisi

isaret eder.

ORAN MESELESI

Yalnizca hata oldugunda konusan yonetici, konusmaya basladiginda ekip zaten gerilir ve savunmaya geger.
Diizeltici geri bildirimin ise yaramasi icin, olumlu geri bildirimin siradan bir sey haline gelmis olmasi

gerekir.

Geri bildirim almak

Ekibinizden geri bildirim istemek zordur, ¢linkii ilk birka¢ seferde kimse gercek seyi soylemez. Bu, sizi
sevmedikleri icin degil; soylemenin bedelini bilmedikleri i¢indir. Israrla sorun ve gelen ilk elestiriye savunmayla
degil tesekkiirle karsilik verin. O ilk tepkinizi ekip izler ve devaminin gelip gelmeyecegine ona bakarak karar

Verir.
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Ekibi gelistirmek

Iyi bir liderin 6lciisii, o olmadiginda ekibin ne kadar iyi calistigidir.

Yoneticiler genellikle ekibi gelistirmeye “vakit bulunca” bakilacak bir is goziiyle bakar. Oysa bu, isin kendisidir;
geri kalan her sey onun sonucudur. Gelismeyen bir ekip, ayni isi her y1l ayni kalitede yapar ve yoneticisi her yil

ayni sorunlar1 ¢ozer.

Gelisim iste olur, salonda baslar

Egitim yontemi Ogretir; beceri iste yaparak yerlesir. Bu yiizden bir egitimden sonra “ne 6grendin” diye sormak

yerine “bunu bu hafta nerede kullanacaksin” diye sormak gerekir. Cevabi olmayan egitim, kisa siirede unutulur.

Birebir goriismeler

Ayda en az bir kez, otuz dakika, giindemi kars: tarafin belirledigi bir goriisme. Bu goériisme is takibi icin degildir
— ig takibi zaten haftalik toplantida yapilir. Burada konugulacak sey kisinin kendisidir: neyi zor buluyor, neyi

O0grenmek istiyor, nerede tikanmis.

UC SORU

Birebir goriismede ise yarayan ii¢ soru: “Bu ay seni en ¢ok ne zorladi?”, “Benim yapmadigim ve yapmami
istedigin bir sey var mi?”, “Oniimiizdeki ay neyi 6grenmek istersin?” Uciincii soru, gelisim planimn

kendisidir.

Yerinizi doldurabilecek birini yetistirin

Yoneticilerin bir kismi, kendi yerini alabilecek birini yetistirmekten cekinir. Oysa terfi edememenin en yaygin

sebebi tam da budur: yerinize kimse gecemiyorsa, sizi de yerinizden alamazlar.

Son olarak

Liderlik, cogu insanin sandig1 gibi bir kisilik 6zelligi degildir. Karizmatik olmayan, sessiz, hatta ¢cekingen pek
cok kisi cok iyi lider olur — ciinkii liderlik bir davrams kiimesidir: tutarli olmak, soziinii tutmak, dinlemek, geri

bildirim vermek, karar1 sahiplenmek. Hepsi 6grenilebilir ve hepsi tekrarla gelisir.
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UYGULAMA

Otuz giinliik liderlik denetimi

Asagidaki maddeleri bir ay boyunca uygulayin. Ayin sonunda kacin isaretleyebildiginiz, ekibinizin
size ne sOyleyecegini belirler.

Yaptigim iglerin listesini ¢ikardim ve devredilebilecek olanlari isaretledim.

En az bir isi, yontemini sdylemeden, sonucunu tarif ederek devrettim.
Devrettigim isin sonucu benimkinden koétii oldugunda geri almadim.

Bir hatami ekibimin 6ntinde agikca kabul ettim.

Ekip tiyelerimin her biri icin hangi durumda oldugunu (yetkin/istekli) diistindim.
Yetkin ve istekli birine talimat vermek yerine yoldan ¢ekildim.

Bir karar1 acarken hangi karar bi¢cimini kullandigimi bastan sdyledim.

Zaten vermis oldugum bir karar tartismaya agmadim.

En az ii¢ kez somut geri bildirim verdim (durum — davranis — etki — beklenti).

En az bir olumlu geri bildirimi somutlastirarak verdim.

Ekibimden geri bildirim istedim ve gelene savunmayla karsilik vermedim.

Her ekip tiyesiyle birebir gériisme yaptim; giindemi onlar belirledi.

Bir egitimden sonra “bunu bu hafta nerede kullanacaksin” diye sordum.

o o o o o o o o o o o oo oo

Yerimi doldurabilecek kisiyi belirledim ve gelisimi i¢in bir adim attim.
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SIRADA NE VAR

Okumak bir adim. Uygulamak
ayri bir is.

Bu kitaptaki yontemleri ekibinize yerlestirmek istiyorsaniz, aym konuyu canli oturumda

calisiyoruz: (8 saat). Ornekler sizin sektériiniizden secilir, uygulama

ekibinizin gercek durumu tizerinden yapilir.

Hangi programin isinize yarayacagindan emin degilseniz, otuz dakikalik {icretsiz o6n

goriismede birlikte belirleyelim. Baglayici degildir.

Egitim programlari - akademi.pillarrise.com/kurumsal-egitimler/
Ucretsiz 6n goriisme - akademi.pillarrise.com/randevu/
E-posta - akademi@pillarrise.com

WhatsApp - +90 546 232 34 26
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