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YONETEMEME HASTALIGININ BELIRTILERI

Bireylerin oldugu gibi kurumlar da farkl kisiliklere sahiptir. Varolus amaci, vizyonu, degerleri, kurumdaki
ortak anlayislar, inaniglar ve bunlarin iletisim yoluyla uygulamalara yansimasi kurum kiiltiiriinii olusturur;
tabi bunlarin yaninda kiiltiiriin somut boyutu olan teknoloji, sistem ve siirecler.

"Liderlik, insanlar1 etkileme ve belli hedefler dogrultusunda goniilliiliikle pesinden gelmesini saglama
becerisidir". Kurumdaki yoneticilerin davranig modelleri, iletisim tarzlar: kurum Kkiiltiiriinii 6nemli 6lgiide
belirler. Ciinkii "Caligsanlar, yoneticilerini model alirlar”.

Ancak kurumdaki tiim yoneticiler tarafindan benimsenmis ortak bir liderlik modeli yoksa, her yoneticinin
kigsisel egilimlerine gore degisen yaklagimlar varsa, kurum kiiltiirii de bu karmasadan nasibini alir. Boyle
bir kurumda caligsanlarin da kafalar1 karigir, cogu zaman neyi nasil yapacaklari, nasil davranmalar:
gerektigi, iletisim ve davraniglarinda nasil bir tislup kullanmalar1 gerektigi konusunda tereddiitte kalirlar.

Boyle ortamlarda cogu zaman gii¢c miicadeleleri dogar. Bu miicadelede c¢esitli nedenlerle, 6rnegin yonettigi
departmanda yapilan ise patron ya da tepe yonetim tarafindan daha ¢ok deger veriliyorsa, arkasinin
saglamsa ya da yoneticinin kisilik 6zellikleri baskinsa, bu gibi nedenlerle, soziinii geciren, yani "giiclii"
oldugu diisiiniilen yoneticinin tarzinin kurumda kabul gordiigii algis1 olusur. Boylece davranig modelleri
zamanla bu yoneticinin ekibine de bulagir.

Ama kurumdaki diger ekiplerin yoneticileri ve calisanlar1 ¢cogu zaman bundan rahatsizlik duysa da bunu
acikca giindeme getirmezler. Bu durum gerek patron ve tepe yonetim, gerekse tiim ekiplerin yoneticileri
tarafindan, soyle oturup hep birlikte enine boyuna, acik iletisim yoluyla konusulup, tartisilmaz. Ciinkii
cogu zaman patron ya da tepe yonetimin ya bu durumdan haberleri yoktur, ya da "Nasilsa isler boyle de
yiirliyor" diye diisiiniilerek iistii ortiiliir, gidebildigi kadar boyle gitmesi beklenir. Boyle olunca da kurumda
"dedikodu"nun yayilmasi, ayn1 zamanda bu yoneticilerin ekipleri arasinda da siirekli catismalarin ve gii¢
miicadelelerinin ortaya ¢cikmasi kaginilmaz olur.

Calisanlarla gerceklestirilen egitimlerde ya da toplantilarda, onlardan hep bireysel olarak
"Proaktif" davranmalar istenir, "siz bagkalarina bakmayin, kendinizden sorumlusunuz" gibi ifadelerle
kendilerini yonetmeleri, i sonuglarini ve ¢evrelerini olumlu etkilemeye calismalari istenir. Ama hi¢ kimse
birbirinden bagimsiz degildir ve
bunu yerine getirebilmeleri i¢in diger tiimekiplerin, tiim calisanlarin birbirini bu yodnde
desteklemesi ve Oncelikle "tiim yoneticilerin” ¢alisanlara "model olma" sorumlulugunu tasiyarak hareket
etmeleri sarttir.

Dolayisiyla kurumlarda hedeflenen kiiltiiriin olusmasi ve beklenen sonuglarin alinabilmesi i¢in, 6nce tiim
yoneticilerde ortak bir liderlik tarzinin benimsenip tutarlilikla uygulanmasini saglamak gerekir. Ki yeni
nesil caligsanlara uygulanmasi gereken liderlik tarzi da elbette yeni nesil liderliktir.

Ama pek ¢ok kurumda, ne yazik ki hala geleneksel yonetim tarzinin uygulandigini, dolayisiyla yonetmeme
hastaligina yakalanmis yoneticiler goriiyoruz ve elbette bundan kaynakli, tiim sevki kirilmig, moral ve
motivasyonu, aidiyet duygusu diisiik, buldugu ilk firsatta yoneticisini terk edecek calisanlar. Evet, ¢iinkii
yapilan bir¢cok arastirma, isten ayrilan ¢alisanlarin biiyiik bir oraninin aslinda igyerini degil, yoneticilerini
terk ettiklerini gosteriyor.

Peki nasil bir sey bu yonetememe hastaligi1? Bir yoneticinin yonetememe hastalifina yakalandigin1 hangi
belirtilerden anlayabiliriz?
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En yaygin belirtisi ''Ben bilirimcilik" ve bundan kaynakh ¢ok konusmaktir. Boyle bir yonetici her
seyin en iyisini kendisinin bildigini zanneder, cevresine de her seyin en iyisini bildigini kanitlama
cabasindadir. Siirekli herkese neyin nasil yapilmas: gerektigini soyler. Ekip iiyelerinin ya da bagkalarinin
fikirlerini nadiren sorar. Ve sorsa da sonunda kendi diisiincesi yoniinde karar alir ve uygular. Boyle olunca
ekip de zamanla bunu 6grenir ve bir siire sonra "Nasilsa yine bildigini yapacak" diye diisiinerek fikirlerini
paylasmamay tercih eder.

Baska bir yaygin belirtisi "iyi dinlememek'. Hem "ben bilirimcilik" nedeniyle hem de ekibin
fikirlerine yeterince deger vermedigi i¢in, onlar1 dinlemez. Dinliyormus gibi goriinse de genellikle tam
olarak anlama gaba51 gostermeden ve uygulanabilirligini degerlendirmeden "tiimden reddetme"
egilimindedir; yani "olmaz", "miimkiin degil", "pahaliya mal olur" gibi ifadelerle kestirip atar.

Bilgisizlik ve dinazorlagsmak: "Beynimizi Gen¢ Tutmak Miimkiin mii?" videomuzda bahsettigimiz
"Deniz fiskiyeleri" gibi kendilerine tutunacak bir yer bulduktan, yani bir konfor alan1 yarattiktan sonra,
beyinlerini kullanmaya, 6grenme ve gelismeye, kendini giincel tutmaya gerek duymadig icin, bir siire
sonra ¢alisanlarin bu yondeki ihtiyaclarina da yanit veremez. Ekibin ihtiyaclarim1 karsilamada yetersiz
kalacag i¢in, onlar tarafindan dile getirilebilecek riskler ve uygulamada karsilagilabilecek zorluklarla baga
cikmak ic¢in uygun yontemler gelistiremeyecegi i¢in ya da bunlarla ugrasmak istemedigi i¢in onlar1 hig
dinlememeyi tercih eder.

Ahgkanliklara bagimhilik: Kendini siirekli giincelleyemedigi icin yenilikler onun i¢in risktir. Bu yiizden
her zaman yapageldigi, kendince garantili buldugu yol ve yontemleri tercih eder.

Kotii haberlerden kacmak, panik ve karamsarlik: Problemler, krizler aligkanliklarinin ve konfor
alaninin digina ¢tkmasim gerektirdigi i¢in hi¢ hoglanmadigi durumlardir. Boyle durumlarla nasil basa
cikabileceginden emin degildir. Bu da onda stres, panik ve karamsarlik yaratir. Oyle olunca da
problemleri, olabildigince ertelemeyi, gormezden gelmeyi, yok saymayi tercih eder.

Giivensizlik: Kendine ¢ok giivenir gibi goriinse de aslinda kendi i¢inde, yeterince bilgi sahibi olmadigi,
kendini gelistirmedigi, sorunlarin iistesinden gelemeyeceginden endiseli olmas1 gibi nedenlerden dolayz,
kendine giivenmez, dolayisiyla ekibine de. E kendine giivenmeyen bir insan bagkasina nasil giivenebilir ki?
Herkesin onun arkasindan is ¢evirdigi, ilk firsatta onu yerinden etme cabasinda oldugunu diisiiniir.

Koltugu kaybetme korkusu: Her ne kadar iligkilerinde her seyi bilen biri ve giiclii oldugu algisi
yaratmaya caligsa da aslinda kendini gelistirmedigi ve kendine giivenmedigi icin koltugunu her an
kaybedebilecegi endisesindedir. Ciinkii bu koltuktan olursa bagka bir kurumda, bagka bir koltuk edinme
sans1 pek yoktur. O zaman bu koltuga sonuna kadar sahip ¢ikmaldir.

Bilgiyi elinde tutma: Yonetici olma yetkileriyle sahip oldugu bilgilerin onu gii¢lii ve aranan insan
yaptlgma inanir. Bilgiyi paylagmak giicti paylagmaktir. "Boynuz kulagi gegmesin, yoksa koltugumdan
olurum" korkusu, bilgiyi ve giiciinii paylasmasina izin vermez.

Calisanlara hata yapma hakki tanimamak, basarisizliklarda ¢alisanlar1 suclamak: Her hatada, "Ben
bunun hesabini nasil verecegim?" diye diisiindiigii ve problemlerle ugrasmak istemedigi i¢in panige kapilir.
Her hatada, basarisizlikta en kestirme yolu, ekibi su¢layarak kendini temize ¢ikarmayi, koltugunu
korumayi tercih eder.

Yersiz saldirganhiklar ve aminda sinirlenmek: Ustesinden gelemeyecegi endisesi stres yaratir, bunu da
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sik sik ofkesine yenilerek ve cevresine bagirip cagirarak gosterir.

Uyusamadigim yok etmek: Tek bir yonetim recetesi vardir: herkes onun tarzina uymalidir. Bu nedenle
ekibini, yetkinliklerini, giiclii olduklar1 yonleri ve gelisim alanlarini tanima ¢abas1 gostermedigi icin onlar1
nasil motive edecegini bilemez; dogru sekilde ikna i¢in saglam argiimanlar gelistiremez. Herkesin
sorgulamadan, itiraz etmeden her talimati yerine getirmesini bekler. Ikna edemediklerini ise muhalif kabul
eder ve ekibinden gonderir.

Tutarsizhik: Duygusal calkantilari, durumu kurtarma ve koltugu koruma kaygilari, onu giiniin, hatta anin
sartlarina gore hareket etmeye yonlendirir; tutarli, ilkeli bir durusu olmadig icin diin verdigi sozii bugiin
yerine getirme sorumlulugu hissetmez. Ya da diin acilen yapilmas1 gerektigini soyledigi ise, bugiin gerek
yok diyebilir.

Sadece korkulan Kkisi olmak: Hatalarda, basarisizliklarda hep ekibi suclayip birilerini giinah kegisi ilan
ettigi, bir an1 bir anina tutmadigi, ¢abuk sinirlenip etrafa bagirip ¢cagirdigi i¢in ekip tarafindan "Aman ...
Bey/Hanim duymasin" diye anilan ve sadece korkulan kisidir.

En son haberi olmak: Tiim bunlardan dolay1 da ekip olan bitenle ilgili, her sey patlama noktasina gelene
kadar, yoneticiyle hicbir sey paylasmamay1 tercih eder.

Ajan yaratmak: Zamanla ekipten goniillii olarak bilgi gelmedigini fark eder ve ekibin i¢inde baz1 kisileri,
cesitli vaadler yardimiyla, kendine yakin tutar, ekipte olan biteni informal yollarla onlardan alir.

Dedikodu: Yoneticinin nasil olup da, ekibin resmi yollarla paylasmadig: bilgileri, 6grendigini fark eden
calisanlarin, ekibin i¢inde ajanlar olabilecegini diisiinmesiyle dedikodular baslar, giivensizlikler,
kliklesmeler olusur.

Her seyi kendi yapmak: Bilgi paylagsmadig1, ekibini yetistirmedigi, problemlerde hep ekibi su¢ladigi i¢in,
giinah kecisi olmamak adina ekip de zamanla sorumluluk almaktan kagar. Sadece kendilerine syleneni,
sadece sOylendigi kadariyla yapip bir an once topu bagkalarina atmaya baglar: "Ben gondermistim", "ben
mail atmistim", "ben sizi de cc’ye koymustum" gibi ifadeler ¢ok duyulur. Islerin diizgiin yiiriimedigini
goriince yonetici daha ¢ok ofkelenir, her seye daha ¢cok miidahale etmeye baglar, giivensizlik artar,
calisanlar da giinah kecisi olmaya devam eder...

Ve bu kisir dongii de boyle devam eder gider.
Sonunda ekipteki mutsuzluk ayyuka cikar, kopmalar, isten ayrilmalar artar...

Coziim mii?

Elbette yeni nesil liderlik.

Peki nasil bir sey bu yeni nesil liderlik?

Yonetememe hastalifinin belirtilerinde saydigimiz davraniglarin tersini yapsak yeterli olmaz m1?
Bir sonraki yazimizda birlikte aragtiralim :)

Ayse Demirbag

Egitmen ve Ogrenme Deneyimleri Tasarimcist
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