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LiDERLIK

CEO’lar Suirekli Degisim Caginda
Nasil Liderlik Edebilir?

Tim Ryan

Her yil yaptiklar isler tizerine konusmak icin ytizlerce CEO ve yoOnetici ekibiyle
bir araya gelme ayricaligina sahibim. Gectigimiz sene bir araya geldigim nere-
deyse biitlin yonetici ekipleri, degisiklik yapma ve donlisiim saglama ihtiyaciy-

la bogusuyor.

Enflasyon, jeopolitik sorunlar, tedarik zinciri problemleri, isgiicii maliyetleri,
anlasmazliklar, istikrarsiz hisse senedi piyasalari ve paydas beklentileri her
glin “oyunu degistiriyor” gibi goriiniiyor. Bu faktorlerin tiimi belirsizlige se-
bep oluyor. Liderler, girisimleri ile daha genis is planlarina bakiyor ve nerede
ayarlamalarin ve hatta daha biiytik degisikliklerin gerekli oldugunu anlamaya



calisiyor. Son aylarda konustugum bircok CEO, “yukar yonlii firsatlar”dan cok
“asagi yonlu risklere” odaklandiklan kanisinda. Yoneticiler, ekonominin hangi
yone gittigi konusunda daha az 6zgiivenli ve daha siipheli gortintiyorlar.

Degisimin Lideri Olarak CEO

Liderler, yasanan degisiklikleri gozlemleme ve bunlar yonetme gerekliligini
kabullenme noktasinda dogru hareket ediyorlar. Yukar yonlii pozitif firsatlar
her zaman net olmasa da vakit kesinlikle degisime yonelme vakti. Ginimiizde
var olan hizin ve karmasikligin azalmayacagini, aksine daha da yogunlasacagi-
n1 tahmin ediyorum. (Yakin) gelecegin liderleri, hizin nasil degisecegini 6nden
fark etmeli ve birlikte calistiklan kisilerle nasil beraber hareket edeceklerine
odaklanmalidirlar.

Fakat bunu sOylemek yapmaktan ¢cok daha kolay. Biiytik girisimlere yatirim
yapmis ve operasyonlarinizi uyumlu hale getirmek ve calisanlarinizla iletisim
kurmak icin zaman ve kaynak ayirmis olsaniz bile degisim zordur. Su anda
sahit oldugumuz degisikliklerin bircok tiri var: entegrasyon ve silolarin ayril-
masi, gelir artisini ve verimliligi artirmak i¢in isletme modellerini degistirmek,

verimlilige yonelik otomasyon ve yeni gelir akislarn saglamak icin buluta gecis.

Bir CEO’nun bu gelisen ortamda basarili olmak icin yalnizca organizasyonunu
degistirmesi yetmez, ayn1 zamanda degisim siirecinde insanlara liderlik etme
konusunda oldukca yetenekli olmalar gerekir. Bunu saglamak icin dort sey
gerekir:

1. Onceliklendirin, 6nceliklendirin, énceliklendirin.

Suirekli degisen bir manzarada ceviklik anahtardir. Ana konular (Cin, Covid-19,
tedarik zinciri, fiyat esnekligi, envanter seviyeleri ve 2022’nin ilk yarisindan
itibaren biitiin toplant1 odalarinin giindeminde olan diger konular) etrafinda
senaryo planlamasi yapmak, liderlerin ihtiya¢c duyuldugunda yeni bir rotaya

hizla yonelmek icin organizasyonlarini konumlandirmalarina yardimci olabi-



lir. Cok fazla sayida oncelik belirlemek, odaklanmay1 engeller ve bircok gorevi
ustiunkori veya “yeterince iyi olacak kadar” yapma riskini tasir. Bunu gercek-
lestirmek, girisimlerinizi geri cekmek veya sirketin enerjisini dogru seylere

odaklamak i¢in rotay1 degistirmek anlamina gelse bile, liderler paydaslari i¢cin

en Oonemli olan seylere oncelik vermelidirler.

2. Glivene yatirim yapin.

Guiven, bu karmasik donemde bir sirketin sahip olabilecegi en degerli varlik-
lardan biridir ve kuruluslar giivenilirlikleri konusunda stirekli olarak sorgulan-
maktadr.

Glintiimiiz liderleri, isletmelerine calisanlar ve tiiketiciler tarafindan ne kadar
giivenildigi konusunda fazla iyimser degerlendirmelerde bulunabilirler. Trust,
the New Currency for Business isimli son anketimizde isletmelerle ¢alisanlar
arasinda ytizde 15, isletmelerle tiiketicileri arasinda ytlizde 57 giiven algisi farki
bulduk.

Liderler ayrica giiveni saglayan faktorlerin ne oldugunu da abartabilirler. Is-
letmeler, yasalara ve diizenlemelere uyumlu kalmak amaciyla egitime, kont-
rollere, politikalara ve aciklamalara yatinnm yaparken, bu uygulamalar gliveni
koruma siirecinin yalnizca baslangicidir. Paydaslar ayrica isletmelerin “Cesit-
lilik, esitlik ve kapsayicilik konusunda dogru olani m1 yapiyoruz?” veya “Cev-
reyle ilgili yapacagimizi sOyledigimiz her seyi hayata gecirdik mi?” gibi sorulara
verdikleri yanitlar da énemsiyor. Isletmeler, algoritmalarinin uygunlugunun
yani sira gizlilik ve veri politikalari ile hem degeri hem de giiveni artiracak
diger uygulamalar da g6z ontinde bulundurmak zorundadir. Sirket stirecleri-
nin genellikle yetersiz kaldigi, ancak beklentilerin yalnizca ylikselmeye devam
edecegi bir donemde daha derin sorular iizerine ¢calismak 6nem tasiyor.

3. Portfoyleri basitlestirin.
Yikic1 zamanlarda bir adim geriye cekilip portféyde bulunan isletmelerin an-
lamli olup olmadigini veya bazi isletmelerin baskasina ait olmasinin daha iyi



olup olmadigimi diistinmek iyi olacaktir. Daha elverisli bir portfoy, bir kurulu-
sun cevik kalma becerisini destekleyerek basarili doniisiim ihtimalini oldukc¢a

artirir.

4. Hissedar aktivizmine hazir olun.

Objektif portfoy analizini 6nemli kilan bir bagka sey de aktivist yatirimcilarin
son donemlerdeki yiikselisidir. Baz1 CEO’lar ve yonetim kurullan, bir aktivistin
elestirisine maruz kalmamak adina yerlesik stratejilerine ve operasyon sonuc-
larina meydan okurcasina “aynaya bakiyorlar.” Sirketler, agresif rol becerilerine
ve aktivist yatirnmcilarin aradigi seyleri analiz etme avantajina sahip. “Sonuc-
larnmiz amaclarimiz kadar glicli mii?” veya “Dontisim ¢abalarimiz meyve ve-
riyor mu?” gibi acgik ve direkt sorular liderlerin aktivist yatirnmcilar etkisiz hale

getirmesine yardimci olabilir.

CEOQ’lar ayrica olasi suirprizlerden uzak durmak icin yonetim kurullarinda
alternatif stratejiler veya sonuclara dair bakis acilar1 hakkinda daha fazla konu-
suyor. Siirecin ve yargilarin nesnel tutulmasi kadar tartisma disiplinine sahip
olmak da bir¢ok sirket icin bir aktivist yatirimci ortaya ¢itkmadan once gelistiril-

mesi gereken bir beceridir.

Zor sorulari sormak

Bir CEO ve yonetici ekibinin degisime onciiliik etme ve farklilik yaratma konu-
sunda son derece yetenekli olmasi yeterli zaman, bilin¢ ve odaklanma gerekti-
rir. Ayni zamanda nesnel, tizerine diisiinmeye deger ve ¢cok temel ancak kritik
sorular sormaya istekli olmak da 6nemlidir. Ornegin, liderler kendilerine sunu
sormalidir: “Yonetim ekibi degisim ¢abasi ve sonuclarina gercekten uyum sag-
liyor mu?” ve “Calisanlarimizin ve departman yonetimlerimizin, yasanan de-
gisikliklerden sonra rollerinin nasil degisecegini anladiklarindan emin miyiz?”
Gunumiiz is dinyasinin degisim hizi, cabalar iyilestirmeye yardimci olmak ve
ekibinizin iyi desteklendigini dogrulamak i¢in bu verileri siirekli olarak dogru-

lamanin 6nemini gosteriyor.



Degisim zordur ve degisimi yonetmek daha da zor olabilir. Yine de CEO’larin,
sirketlerinde rekabetci bir pozisyonda kalmak i¢in degisim ¢abalarinda daha da
agresif olmaktan baska secenekleri yok. Zaman, daha fazla farklilik ve gelisme

saglamak icin degisimi onceliklendirmenin zamanidir.
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