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(Mustafa S. KARAMAN

GİRİŞ

Verimlilik, iş dünyasında, önemi gün geçtikçe artan bir kavramdır. Özellikle gelişmiş ülkeler, kalkınmalarının altında yatan nedenlerden biri olarak verimliliğe özel bir önem vermektedirler. Şimdilerde ise dünya çapında rekabet edebilmek için verimliliğin ön koşullardan biri olduğu konusu gündemden hiç düşmemektedir.

 20. yüzyılda yönetim biliminin en önemli ve eşsiz başarısı, üretimde el işçisinin verimliliğini elli kat artırmasıdır. Aynı şekilde, yönetimin 21. yüzyılda yapması gereken en önemli katkı da bilgi işçilerinin verimliliğini artırmak olacaktır. Böylelikle; bugün dünden, yarın bugünden daha iyi olmayı amaçlayan verimlilik konusu, güncelliğini önemini artırarak devam ettirecektir.  

Öte yandan işletme amaçlarını gerçekleştirmek üzere bir kimsenin başkalarını esinlendirerek faaliyetlerini etkilemesi ve onları yönlendirmesi anlamına gelen liderlik, yönetim bilimcilerin sıklıkla üzerinde durduğu bir kavramdır. Bu kavramın çağdaş yönetim anlayışlarında da önemli ve özellikli bir yer edinmesi, liderliğin işletmelerde verimliliği gerçekten artırmasından kaynaklanmaktadır.  

Bu makalede, kalkınma ve dünya çapında rekabetin anahtarı olan verimlilik baz alınarak, işletmelerde liderliğin verimliliği artırmadaki rolü incelenmeye çalışılmıştır. Literatürün derinlemesine tarandığı bu makalede, ünlü işletme lideri Jack Welch’in liderlik uygulamalarının verimliliğe etkileri de incelenmiştir.

LİDERLİĞİN ÖNEMİ

İşletme yöneticilerinin ilgilenmek zorunda oldukları önemli konulardan birisi de liderlik konusudur. Yöneticilerin kendilerine verilen sorumluluklar ve görevlerinin niteliği dolayısıyla işletmelerinde liderlik yapmaları ve liderlik niteliklerine sahip olmaları beklenmektedir(38). Organizasyonların gereksinimleri değiştikçe liderlik kavramı da gelişmekte ve daha fazla önem kazanmaktadır. 1999’da Atlanta’da, 2000’de Dallas’ta, dünyanın 70 ülkesinden 12 bin eğitimcinin katıldığı toplantılarda, 21. yüzyılın ilk 15 yılına damgasını vuracak beş eğilimden birisi “her düzeyde daha çok liderlik davranışı ihtiyacı” olarak belirlenmiştir(4). Çağdaş yönetim anlayışlarının temel kavramlarından olan liderlik, son yıllarda yaşanan pek çok değişim nedeniyle önemini giderek artırmaktadır. Bu değişimler şu şekilde sıralanabilir(44): 

i. Formel organizasyon yapılarının zayıflaması,

ii. Bilgi işlerinin yoğunlaşması,

iii. Proje ve ekip yaklaşımlarının yaygınlaşması,

iv. Artan rekabet ve müşteri beklentilerinin artması ve
v. Krizlerin sıklığı.
İŞLETMELERDE LİDERLİĞİN VERİMLİLİK ÜZERİNDEKİ ETKİLERİ

Günümüzde işletmeler, geleneksel yapıları terk ederek yeni yönetim yaklaşım ve süreçlerine uygun organizasyonel yapıları oluşturmaya çalışmaktadırlar. Yoğun rekabet ortamı ve sürekli değişen teknoloji, işletmelerin esnek, dinamik, yalın ve katılımcı bir yönetim anlayışını benimsemelerini zorunlu hale getirmektedir. İş dünyasının yeni dinamikleri; hantal, bürokrasiye dayalı ve kırtasiyeye bağlı yapılar yerine, kararların hızlı bir şekilde verildiği ve her kademeye ulaştırıldığı, verimliliğe önem veren, çalışanların gönüllü katılımını sağlayan ve onları güçlendiren yapıya sahip organizasyonları gerektirmektedir(18). 

Organizasyonel etkinliği sağlamanın yollarını arayan ve bir işletmenin etkinliğinin ancak organizasyonun iç ve dış çevre koşullarındaki yenilik ve değişimlere uyum sağlayabildiği zaman arttığı(19) gerçeğini savunan ünlü Fransız yönetim bilimci Henry Fayol, yönetim ilkeleri içerisinde en önemlilerinin ekip ruhu yaratma ve birlik duygusu olduğunu savunurken(2), liderliğin organizasyonların etkinliğinde oynadığı role dikkat çekmiştir. 

Toplam Kalite Yönetiminin öncüsü Deming “liderliğin amacının, insanların ve makinelerin performansını artırmak, kaliteyi artırmak, üretimi çoğaltmak ve aynı zamanda insanların emeklerinden gurur duymalarını sağlamak olmalıdır” derken(17), ünlü yönetim filozofu Peter Drucker, verimlilik ve liderlik ilişkisine şu şekilde değinmektedir: Liderlerin görevlerinden biri, sürekli olarak kıt kaynakları en iyi yararları getirecekleri alanlara aktarmayı sağlamaktır(23). Yönetim Bilimci Kraines ise, “lider çalışanlarının verimliliğinden sorumludur” demektedir(40). Yine başka bir yönetim bilimci Blanchard ise, “Lider, verimliliğe doğru bir yönetimle arzulanan en son organizasyonu yaratmalıdır” demektedir(8). 

İşletmelerde verimliliğin artırılması konusu öncelikle yöneticilerin sorumluluğundadır. Verimliliği artırma faaliyetlerinin başarısı, yöneticilerin tutumlarına, seçilen strateji ve politikalara ve en önemlisi de uygulamalara bağlıdır(43). Verimlilik, doğrudan yönetim uygulamaları ve biçimlerine bağlı olduğundan ve liderlik olgusu da yönetim biliminde yöneticilikten daha üstün olarak görülmekte olduğundan verimliliği artırmada liderin rolü, incelenmeyi gerektirmektedir. Zira güçlü liderlik, verimliliği artırmaktadır(5). Bu makalede, karşılaştırmalı olarak üstünlüğü ortaya konulan liderliğin verimliliği artırmada yöneticilere göre daha başarılı olabileceği savunulmaktadır. 

VERİMLİLİĞİ ARTIRAN LİDERLİK TARZLARI
İş hayatındaki kişilere “Etkili liderlerin özellikleri nedir?” diye sorulduğunda, çok çeşitli yanıtlar alınmaktadır. Liderler misyonu belirler; stratejiyi oluşturur, çalışanları motive eder; organizasyon kültürü yaratır, vb. Daha sonra “Liderlerin görevi ne olmalıdır?” diye sorulur. Eğer soru sorulan grup deneyimli bir grupsa, büyük olasılıkla tek bir yanıt duyulur: Liderin tek görevi sonuç elde etmektir(27).

Liderlerin, çalışanlarının en yüksek verimliliği elde etmelerini sağlamak için yapabilecekleri ve yapmaları gerekenler ile ilgili gizemli bilgi neredeyse asırlık bir gizemdir. Bunun bir nedeni, son zamana kadar hangi liderlik davranışı ve uygulamalarının olumlu sonuçlar yarattığını belirleyecek bir nicel çözümleme araştırmasının yapılmamış olmasıdır. 

Ancak bir danışmanlık şirketi olan Hay/McBer tarafından dünya çapında 20.000 yöneticilik bir veri tabanı içinden rasgele seçilmiş 3.871 yönetici üzerinde yapılan yeni bir araştırma, etkili liderlik özelliklerinin üzerindeki sır perdesini büyük ölçüde kaldırmıştır(27).  Araştırma sonucunda, her biri duygusal zekanın farklı bileşenlerince doğrulanan altı farklı liderlik tarzı bulunmuştur. Birer birer ele alındıklarında bu tarzların, işletmelerin veya ekiplerin çalışma ortamında ve sonuç olarak finansal başarı üzerinde doğrudan ve benzersiz bir etkiye sahip oldukları görülmüştür. Belki de en önemlisi, en iyi sonuçlara ulaşan liderlerin tek liderlik tarzıyla yetinmediği bu araştırma sonucu ortaya çıkmıştır; bu liderlerin bir hafta içinde, işin gerektirdiği ortama bağlı olarak bir liderlik tarzından ötekine pürüzsüzce geçtikleri ve bunları değişik ölçülerde kullanabildikleri gözlemlenmiştir(27).

Araştırma sonucunda ortaya atılan her bir liderlik tarzı, yalnızca adı ve kısa tanımıyla yöneten, yönetilen ya da bazı durumlarda her ikisini de deneyimleyen kişilere çok tanıdık gelmektedir. Baskıcı liderler emirlerine hemen uyulmasını ister. Otoriter liderler kişileri bir vizyona doğru harekete geçirir(15). Babacan liderler duygusal bağ ve uyum yaratır. Demokratik liderler katılım yoluyla fikir birliği yaratır. Örnek teşkil eden liderler mükemmellik ve kendini yönlendirebilme özelliği beklerler. Ve yol gösterici liderler insanları gelecek için geliştirirler(27). 

Birçok araştırma, bir lider ne kadar çok tarz kullanırsa, o kadar iyi bir lider olduğunu kanıtlamaktadır. Dört ya da daha fazla tarzı –özellikle otoriter, demokratik, babacan ve yol gösterici liderlik tarzlarını– ustaca kullanabilen liderlerin en iyi iklimi ve en yüksek verimliliği yarattıkları ortaya çıkmıştır(27). En etkili liderler de bu tarzlar arasında, gerektikçe kolayca geçiş yapabilen liderlerdir. Bu, birçok büyük ve iş hayatına yeni açılan küçük işletmede tahmin edilebileceğinden daha sık gözlemlenmiş ve nasıl ve neden yöneticilik yaptıklarını anlatan birçok deneyimli patrondan ve yalnızca içgüdülerini dinleyerek liderlik yaptıklarını söyleyen girişimciden duyulmuştur.

VERİMLİLİĞİ ARTIRAN LİDERLİK UYGULAMALARI

Verimliliği artırmak için çalışanlara liderlik yapmak, günümüzün iş dünyasında temel gereklilikler arasına girmiştir. Liderler şu uygulamalarla verimliliğin artırılmasına katkıda bulunur: 

i. Lider, yol gösterir ve yönlendirir, 
ii. Lider, motive eder, 
iii. Lider, performansı yönetir,

iv. Lider, organizasyon kültürü yaratır ve geliştirir,

v. Lider, değişen çevrede değişir ve değiştirir,

vi. Lider ekip çalışmalarına önem verir ve 

vii. Lider, çalışanların iş ve kişisel yaşamlarını dengede tutar.

Lider, Yol Gösterir ve Yönlendirir

Çalışanlarına liderlik yapmayı arzu eden yöneticiler, yol göstericilik ve yönlendiricilik  yapmalıdırlar(7). Liderler, çalışanları kişisel kaygılarından kurtarıp, ortak amaç için çalışmaya yönlendirirler(42). Yol gösterme ve yönlendirme, yüksek performans ve verimli bir çalışma ortamı için temel bir liderlik becerisidir. İş hayatında başarılı liderler, birlikte çalıştıkları kişilerin gelişimine katkıda bulunurlar. Bu geliştirmenin ön şartı, çalışanlara zaman ayırmaktır. Yöneticilikten liderliğe giden yolda, stratejik hedefleri planlayabilmek için zaman bulmak, bu sürecin işlerlik kazanmasına bağlıdır. Böylece, liderin, gündelik faaliyetler içinde boğulmaktan kurtularak, olayları yukarıdan bir bakışla yönlendirmesi olanaklı olabilir(4). 

Organizasyonel yapılarda meydana gelen değişimler, yöneticilerin de değişmesine yol açmış, onların kontrol edici ve gözetleyici rolden destekleyici role geçmelerine neden olmuştur. Çağdaş yönetim tarzlarında, liderlik fonksiyonları olan geliştirme, destekleme, yol gösterme ve esinlendirme yetkinlikleri önem kazanmıştır. Drucker şöyle demektedir: “21. yüzyılda insan yönetilmeyecek, sadece yönlendirilebilecek. Yönetici olarak adlandırılacak kişi çalışanlara rehberlik etmekten sorumlu olacak. Başlıca hedefi ise, her bir çalışanın bilgisini ve güçlü yönlerini daha üretken bir hale dönüştürmek olacaktır”(21).

Lider, Motive Eder
Liderlerin önemli fonksiyonlarından biri çevrelerini enerji ve coşku dolu hale getirebilmeleridir. Motivasyon bireyleri harekete geçiren, sonuç almaya yönelten bir uyarı olarak tanımlanabilir. Motivasyon insanlara enerji verir(39). Motivasyonun verimliliği artırdığı bilinen bir gerçektir. Dolayısıyla, lider, çalışanlarını bireysel olarak motive ederek verimliliği maksimize etmeye çalışır(36). 

Motivasyonun en üst düzeyde sağlanabildiği organizasyonlar bilindiği gibi orkestralardır. İsveç Radyo Senfoni Orkestrası Şefi Esa-Pekka Salonen şöyle demektedir(16): “Farklı bireylerin kendilerini özgür hissetmelerini sağlamak üzere onları motive etmek, enerjilerini ve hırslarını serbest bırakmaya çaba göstermeleri için yapılacak temel şey onlara hiç kimse tarafından liderlik yapılmadan yaptıkları her şeyin gerçekten de kendi arzularıyla yapıldığını zannettikleri bir hayal dünyası yaratmaktır. Bu durumda en iyi sonuçlar alınmaktadır. En iyi durum ise bu hayal dünyasının gerçeğe dönüşmesidir. Artık özgürlük başlar. Herkes aynı şeyi ister. Aniden birisinin lider, diğerlerinin çalışan olduğu yapı ortadan kalkar. Yapı artık önemli değildir ancak başarma ruh ve arzusu önemlidir”.

Lider, Performansı Yönetir

Liderlik yalnızca bir insan ilişkileri oyunu değildir. Performansı hiç hesaba katmadan insanların kendilerini iyi hissetmeleri için pek çok şey yapılabilir. Motivasyon yüksek ama performans düşük olabilir. Oysa işletmelerde her ikisinin de yüksek olması istenir(51) ve başarılı işletmelerin temelini başarılı çalışanları oluşturur(35). Her lider, altındaki çalışma ekibinin olabildiğince en iyiyi yapıp, en yüksek başarı düzeyini yakalamasından sorumludur. Liderler, genç atletlerin bugünkünden çok ötede başarılar sağlayabileceklerini gören ve onlar bu başarıyı sağlayıncaya kadar içi rahat etmeyen antrenörler gibi olmalıdırlar(51). Liderler,  çalışanlarına yüksek performans göstermeleri için yüksek standartlar koymalı ancak işlerini yaparken onlara özgürlük ve sorumluluk vermelidirler(22). Liderlik, liderin ve çalışanların tek başlarına yapabileceklerinden daha fazlasını başarabilmek için çalışanların zekalarını, yeteneklerini, davranış tarzlarını ve potansiyellerini yükseltmeyi gerektirir(40).

Liderler; ortak bir vizyon ile uyumlu davranışları, değerleri destekler ve başkalarına bu konuda örnek olup insanların iyi sonuçlar üretmelerine yardım ederler. Bu gerçekleştiğinde işletme kazanır ve çalışanlar kendilerini iyi hissederler(9). 

Drucker'e göre liderin, çalışanlarında varolan potansiyeli açığa çıkarma gibi temel bir görevi vardır. Ona göre lider “Çalışanların performansından sorumlu olan” kişidir. Lider bunu otoriter tutumlarla geçekleştiremez. Gönülsüzce kurallara uyma ise sanayi çağına ait bir anıdır sadece. Söz konusu olan, katılımcı yönetim yoluyla, bireyin, yönetimin bütün süreçlerinde kararlara katılarak bağlılığının sağlanmasıdır. Bu sayede lider, insan ruhunun özgür kılınmasıyla performans arasında doğrudan bir ilişkinin bulunduğuna inanacaktır. İnsanların sahip olduklarının farkında bile olmadıkları, doğuştan getirdikleri beceri ve yetenekleri açığa çıkarıp işletme yararına kullanmanın, liderlik becerisiyle doğrudan bir ilişkisi vardır. Bunun için lider, insanların iş ortamında da insan olmasına izin vermelidir (20).  

Lider, Organizasyon Kültürü Yaratır ve Geliştirir

Bir işletmede temel değer ve inançlar, organizasyonel kültürün özünü oluşturur, liderler de bu kültürün oluşumuna ve çalışanlara iletilmesine katkıda bulunur, dış dünyaya karşı hem işletmeyi hem de onun kültürünü temsil ederler. Dolayısıyla liderler, organizasyonel kültürün yaratılması ve sürdürülebilirliğinin temelidir. Burada yönetici ve lider ayrımı dikkate alınarak, liderin kültür oluşturmasındaki rolü daha da belirginleştirilebilir. Yöneticiler, birlikte çalıştıkları kişilerin rol ve pozisyonlarına duyarlılık gösterirken, liderler onların duygularına önem vermekte, yöneticiler insanlarla birlikte çalışmayı tercih ederken, liderler ise insanların duygularını harekete geçirebilmektedirler. Bu açıdan liderler, kültürel değerlerin bireysel yönüdür ve bu değerlerin çalışanlar tarafından benimsenmesinde büyük rol oynarlar(3).

Organizasyonel kültür, liderlerin verimliliğin artırılması için yararlandığı bir araçtır. İşletmenin misyon, strateji ve amaçlarının gerçekleştirilmesine destek veren organizasyon dışı ve içiyle uyumlu bir kültür, başarı için önemli bir güç oluşturur. Başarılı Amerikan ve Japon şirketlerinin ardında yer alan önemli gerçeklerden bir tanesi, güçlü kültürün yaratılması ve geliştirilmesinde liderlerin oynadığı roldür(41). Özellikle global işletmelerin liderleri, güçlü ve etkili organizasyon kültürü yaratmalıdırlar ki(29), farklı ülke kültürlerinin etkisi altında olan çalışanları tek bir kültür çatısı altında birleştirme hedefini gerçekleştirerek, onları verimliliğe ulaştırabilsinler.

Lider, Değişen Çevrede Değişir ve Değiştirir

Günümüzde değişim bir kuraldır. Gelecekte de değişim devam edecektir. Bu faaliyet sancılı ve risklidir. Aynı zamanda, çok ciddi düzeyde çaba gösterilerek sağlanabilecek bir olgudur. Değişim organizasyonların görevi değildir. Şayet bu şekilde görülürse, işletmelerin varlıklarını devam ettirmeleri mümkün değildir. Değişim sağlayacak olanlar değişim liderleridir(24). “Tepeden gelmedikçe etkin bir değişim mümkün değildir” anlayışına sahip işletmeler için liderler ya değişime öncülük etmeli ya da işletmeyi öğrenen bir organizasyon haline dönüştürmelidir(45).  

Bugünkü ortamda, etkili liderlik sadece diğerlerini motive etmeyi ve çabalarını kanalize etmeyi içermekle kalmaz; aynı zamanda kaçınılmaz olarak ortaya çıkan yeni talepleri karşılayabilecek uyum gücüne sahip bir işletme yaratmak anlamına da gelir. Bu, liderlerin şunları yapabilmeleri demektir(10): 

· Çevredeki değişikliklerin izlenmesi ve organizasyonun yönelimi, vb. açılardan uygun tepkilerin belirlenmesi,

· Çevresel değişikliklerin işletmeye etkilerinin anlaşılması, bu değişikliklerin çalışanlara aktarılması,

· Çalışanların, değişen talepleri karşılama konusunda esneklik sağlayacak beceriler geliştirmesinin sağlanması ve 

· Yeni tehdit ve fırsatlar karşısında yaratıcı çözümler geliştirilmesinde çalışanların yaratıcılık düzeyinin yükseltilmesi. 

Dolayısıyla liderlik, çalışanların işletmedeki amaçlarına ilişkin bir vizyon geliştirmelerine yardımcı olmayı ve gündelik görevlerin yerine getirilmesinin ötesine geçen bir bağlılığı da içermektedir. Liderler, yaşanan değişimler karşısında organizasyonlarını sürekli geliştirmelidirler. Organizasyon geliştirmenin amacı, verimliliği artırmak amacı ile işletmenin sistemlerini, kültürünü ve davranışlarını değiştirmektir(43).

Lider Ekip Çalışmalarına Önem Verir

1980’li yıllarda, Volvo, Toyota gibi büyük şirketler üretim sistemlerine ekip çalışmalarını eklediklerinde bu olay büyük bir yankı yaratmış ve yöneticilerin büyük ilgisini çekmiştir. Çünkü hiç kimse daha önce böyle bir girişimde henüz bulunmamıştır. Bugün tamamen tersi bir durumla karşı karşıya bulunulmaktadır, yani hangi işletme ekip çalışmalarına yer vermiyorsa o işletme yöneticilerinin dikkati çekilip kınanmaktadır. Ekip çalışması anlayışı işletmelerde hızla yaygınlaşmaktadır. Drucker, yarının organizasyonlarının ekiplerden oluşacağını ve faaliyetlerin bunlarla sürdürüleceğini söylemektedir(12). 

Günümüzde ekip çalışması işletmelerde daha iyi ürün, daha süratli üretim ve daha ucuz maliyet sağlamaktadır. Yapılan çalışmalar göstermiştir ki ekip çalışması, çalışanların verimliliğini arttırmakta ve onları yaptıkları işlerde başarılı yapmaktadır. Özellikle çalışanların yaptıkları işler birkaç yeteneği; karar verme ve deneyim gerektiriyorsa ekip çalışmaları bireyleri daha başarılı kılmaktadır. 

Oturuş biçimlerine göre ters yönde, birbirleri ile hiç konuşmadan, olabildiğince hızlı, birbirlerinin yeteneklerinden emin ve yüzleri gerçekte kendisi kürek çekmeyen bir kişiye dönük olarak kürek çeken sekiz kişilik bir ekibin belirli bir hedefe varabilmek için kararlı olmaları ve bütün güçlerini seferber edebilmeleri(28) “ekip çalışması anlayışı” ve “ekiplerde liderin rolü” ile açıklanabilir. Bu sekiz kişilik ekipte lider, kürek çekmeyen ve teknenin arkasında duran kişidir. Bu kişinin rolü; küreklerin ritminin ayarlanması, gidilen yolun belirlenmesi ve sağlanan standarttır. Ayrıca, kürek ekibinin seçimi, eğitim ve gelişimleri ve onlara çalışma arzusunun verilmesi de liderin görevleridir(28). 

Lider, Çalışanların İş ve Kişisel Yaşamlarını Dengede Tutar

Bugünün hızla değişen iş ortamındaki liderlerin çoğu, verimliliği artırma yollarını bulmanın ne kadar önemli olduğunu iyi bilmektedir. Liderler, işle kişisel öncelikler arasındaki çatışmaların aslında, başka türlü belki de gizli kalacak ya da başa çıkılması zor olacak iş verimsizliklerini belirlemek için bir katalizör olabileceğinin farkındadırlar(26). Son yıllarda küçük ama giderek artan sayıda lider olma yolunda ilerleyen yöneticilerin iş ve yaşam sorununa farklı yaklaştığı gözlemlenmektedir. Bunlar, iş ve kişisel yaşamın birbirine rakip değil, tersine birbirini tamamlayan öncelikler olduğu varsayımı temelinde faaliyetlerini yürütüyorlar.  

Bu liderlere rehberlik eden üç ilke vardır: Birincisi, bu liderler neyin önemli olduğunu açıklığa kavuştururlar. Yani, çalışanlarını iş öncelikleri konusunda açıkça bilgilendirirler. Sonra, yaşamlarındaki genel öncelikler yelpazesi içinde işin tuttuğu yeri saptamak için, onları kişisel ilgi alanları ve sorunları konusunda aynı ölçüde açık olmaya özendirirler. Hedef hem iş hem de bireysel amaçlar konusunda dürüst bir diyalog sağlamak, sonra da bu amaçları gerçekleştirmek için bir plan yapmaktır. 

İkincisi, bu liderler açık bir yaklaşımla, çalışanlarının işletme dışında da rolleri olduğunu kabul eder, hatta bu rolleri takdir ederler ve onları “bütünsel insanlar” olarak görür ve desteklerler (26).

 Üçüncüsü ise, bu liderler bir yandan işletmenin verimliliğini artıracak, öte yandan çalışanların kişisel amaçlarını yerine getirebilmeleri için zaman ve enerji sağlayacak yaklaşımları arayıp bularak işin yapılış tarzı konusunda sürekli deneyler yaparlar.

Bu üç ilke erdemli bir döngüye yol açar. Lider, çalışanların iş ile diğer yaşamları arasında adil bir denge kurmasına yardımcı olduğunda, çalışanlar işletmeye yönelik güçlü bir bağlılık duygusu geliştirirler. Gerek güvenleri gerekse iş konusundaki sadakat ve enerjileri ikiye katlanır. Verimliliklerinin artması ve işletmenin yarar sağlaması hiç de şaşırtıcı değildir. Elde edilen sonuçlar sayesinde, lider de çalışanlarının bu iş ve yaşam dengesini kurmalarını kolaylaştıracak ilkeleri pratiğe geçirmeyi sürdürür(26).  

ÜNLÜ İŞLETME LİDERİ JACK WELCH’İN LİDERLİK UYGULAMALARININ VERİMLİLİK AÇISINDAN DEĞERLENDİRİLMESİ KONUSUNDA YAPILAN ARAŞTIRMANIN AMACI ve ÖNEMİ

Bu araştırmada, liderliğin işletmelerde verimliliği etkileyip etkilemediğini daha somut bir şekilde ortaya koyabilmek amacıyla; dünyanın en çok hayranlık duyulan ünlü işletme lideri Jack Welch’in liderlik uygulamaları analiz edilerek değerlendirilmiştir. 

İşletme liderleri, gerçekten de iş hayatında önemli bir rol oynamaktadır. Bu rol liderliktir; ama her zaman bu, güçlü ve ka​rizmatik bir kişiliğin ürünü ya da doğuştan sahip olunan bir özellik olarak tanımlanan bir liderlik değildir. Bazı insanlar doğal olarak çalışanlarını harekete geçir​meye yatkındır, ama iş hayatındaki liderlerin, bir organizasyon için açık bir amaç ve yön geliştirmeleri gerekir. Ayrıca işletmenin bütün sistemlerinin uzun bir dönem boyunca bu yöne uymasını ve organizasyonun ortak amaçlara bağlanmasını sağlamalıdırlar. Yani davranışsal ve uygulamaya yönelik olan liderlik, çalışanları etkilemekte ve verimliliklerini artırmaktadır.

İşletmelerde çalışanların verimliliğini artırmak amacıyla çok çeşitli yöntem ve yaklaşımlardan, çağdaş insan kaynakları sistemlerinde de çokça sözü edilen liderlik konusunun verimliliğe etkileri açısından değerlendirilmesi; aslında pek çok işletmenin verimliliği artırma arayışlarına bir çözüm teşkil edeceğinden büyük önem arz etmektedir. 

ARAŞTIRMANIN KAPSAMI

Bu araştırma, liderliğiyle gerçekten kabul görmüş dünyanın en büyük şirketlerinden biri olan General Electric’in (GE) 20 yıl boyunca CEO’luk (İcra Kurulu Başkanlığı) görevini yürütmüş ünlü bir lider olan Jack Welch’in liderlik uygulamalarının verimlilik açısından değerlendirilmesini kapsamaktadır. 

ARAŞTIRMANIN MATERYALİ ve YÖNTEMİ

Bu araştırmanın materyalini, araştırma kapsamında ele alınan ünlü CEO Jack Welch hakkında yazılmış makale ve kitaplar, gazete ve dergi haberleri, kendisiyle yapılmış röportajlar, Welch hakkında hazırlanmış web siteleri oluşturmaktadır. Yapılan bu araştırmada, sözü edilen amaçlara ulaşabilmek için gereksinim duyulan verilerin toplanmasında ikincil kaynak taraması yöntemine başvurulmuştur. 

VERİ TOPLAMA TEKNİĞİ ve VERİLERİN DEĞERLENDİRİLMESİ

Teorik çerçeveyi elde edebilmek ve araştırmaya baz teşkil edebilecek verileri toplayabilmek için konuyla ilgili yayınları araştırmak amacıyla çeşitli kütüphanelerden kaynak taraması yapılmıştır. Ayrıca konuyla ilgili olarak makale, gazete ve dergiler araştırılmış, Yüksek Öğretim Kurumu’ndaki tezler incelenmiş ve internet ortamında bulunan bilgiler taranmıştır. Ardından Jack Welch hakkındaki pek çok yayın araştırma kapsamında titizlikle incelenmiş, analiz edilmiş ve değerlendirilmiştir.   

BULGU ve DEĞERLENDİRMELER

Liderler, işletmelerinin amaçlarına ulaşmasında ve verimliliklerinin artırılmasında önemli rol oynarlar. Çağdaş işletmelerin daha da karmaşık bir durum almakta oldukları düşünülürse bu payın artacağı kesindir. Şirketinde yarattığı değişim fırtınasıyla çalışanlarının ve şirketinin verimliliğini artırmış GE CEO’su Jack Welch’in liderlik uygulamalarına ilişkin bulgu ve değerlendirmeleri bu bölümde anlatılacaktır. 

ÜNLÜ İŞLETME LİDERİ JACK WELCH
John Frances Welch Jr., daha yaygın olarak kullanılan adıyla Jack Welch, dünyanın en büyük şirketlerinden General Electric’in 1981-2001 yılları arasındaki efsanevi üst düzey yöneticisidir. “En büyük”, “en gözde”, “en iyi”, “en kârlı” gibi dünyanın dev şirketlerinin sıralandığı listelerde ilk sırayı kimseye kaptırmayan GE(13), bu başarıyı elbette ki Welch’e borçludur. GE şirketi, 2001 yılında üstüste beşinci yıl Fortune Dergisi tarafından “En çok hayranlık duyulan şirket” seçilmenin yanı sıra, dördüncü kez Financial Times tarafından “Dünyanın en saygı duyulan şirketi” ilan edilmiştir(32). 20 yılı CEO’luk olmak üzere 41 yılını GE’de çalışarak geçiren Welch de(6), yine aynı yıllarda Financial Times tarafından dört yıl üstüste “dünyanın en çok saygı duyulan işletme lideri” seçilmiştir(14). Hatta, Fortune Dergisi Welch’i “yüzyılın yöneticisi” ilan etmiştir(6).

Welch’in iş dünyasındaki başarıları, kendisi hakkında bir düzineden fazla kitap yazılmasını ve bu kitapların en çok satılanlar arasına girmesini sağlamıştır. Bunun yanında, altışar kez de ünlü ekonomi ve işletme dergileri Fortune ve Businessweek tarafından kapak yapılmasını sağlamıştır(14). 

Dünyanın en karmaşık organizasyonuna sahip olduğu söylenen GE gibi bir şirketi 21 yıl yöneten Welch(13), kuşkusuz lider ve dahi sıfatlarını fazlasıyla hak etmektedir. Transformasyonel liderliğinin yanında çalışanlarına karşı yol göstericiliği, etkileyiciliği ile de tanınan bir liderdir. Welch’in başarıları, kişiliğinden çok düşünce kalitesine dayanmaktadır. Welch zeki, disiplinli ve yaratıcı bir şekilde, atılım fikirlerinin gücünden yararlanan bir liderlik tarzı geliştirmiştir(48). 

1936'da ABD'de doğan Welch, Kimya Mühendisliği alanında lisans, yüksek lisans ve doktora derecelerine sahiptir. 1960 yılında General Electric'e katılan Welch, 20 yıl gibi kısa bir sürede, 1981 yılında General Electric'in 121 yıllık şirket tarihindeki sekizinci ve en genç CEO'su olma başarısını göstermiştir(11). GE'nin başarı hikayesine imza atan  Welch,  Eylül 2001 tarihinde Jeffrey Immelt’e görevini devretmiştir(14).

Nisan 1981'de Welch, General Electric'i 412.000 çalışanı, 25 milyar dolar cirosu, 43 stratejik işletme birimi ve 350 şirketi ile, piyasa değeri 14 milyar dolar iken devralmıştır ve görevini devrettiğinde arkasında 130 milyar dolar cirosu ve piyasa değeri 400 milyar dolar olan bir şirket bırakmıştır(14). Bu büyük bir değer yaratmadır(6). Birçoklarına göre o dönemde GE her şeyin iyi gittiği, çok çeşitli şirket portföyüne sahip, sağlam, kârlı ve devasa bir şirkettir (11). Zaten Welch’in farkını ortaya çıkaran konu bu noktadadır. Başkalarının azamet gördüğü yerde, Welch zayıflık görmüştür(48). 

Ünlü yönetim gurusu ve eski bir GE danışmanı olan Peter Drucker’da Welch’ten oldukça etkilenmiştir(48). Welch, gelecek nesiller için liderlikte rol model olmaya adaydır. Yaklaşık üç yüz bin çalışanı ile 70 milyon nüfuslu Türkiye Cumhuriyeti kadar gelir elde edebilen bu şirket ve bu şirketin yıldızını parlatan Welch'in liderlik anlayışını, işletmecilik felsefesini ve verimliliğe katkılarını yansıtan önemli ilkeler ve yaklaşımlar bu çalışmada açıklanacaktır.

GENERAL ELECTRİC ŞİRKETİNİN GENEL TANIMI

GE; uluslararası bazda servis, teknoloji ve üretim sektörlerindeki çeşitli alanlarda hizmet veren lider bir şirket olup dünya çapında 313.000 çalışanı ile 100'den fazla ülkede faaliyet göstermektedir. 1878 yılında elektrik ampulünün mucidi Thomas Edison tarafından kurulan şirket(48), 1892 yılında Edison General Electric ile Thomson-Houston Electric kuruluşlarının birleşmesi ile General Electric adını almış ve günümüze kadar gelmiştir(46). 

Fortune Dergisine göre “dünyanın en çok hayranlık duyulan şirketi” olan GE (49), faaliyet gösterdiği iş kollarında dünya çapında liderliğe ulaşmaya kararlı, çok yönlü hizmet, teknoloji ve ürüne sahip bir şirkettir ve bu liderlik hedefini dört temel strateji ile sürdürmektedir(33): Globalleşme (şirketin her yönüyle), hizmetler (müşterilere sunulan ileri teknoloji ekipmanlarının performansını geliştirici yönde), altı sigma kalitesi (ürün ve hizmetlerdeki hataları yok etmeye yönelik bir yöntembilim) ve elektronik ticaret (internet bazlı büyük fırsatlar yaratan bir devrim). GE, 100’den fazla ülkede faaliyette bulunan bir şirket olup, 163.000’i ABD’de olmak üzere toplam 293.000 çalışanı vardır. Şirket, Türkiye’de de 800 çalışanı ve tüm bölümleri ile faaliyetlerini sürdürmektedir(33).

WELCH’İN VERİMLİLİK SIRLARI


Welch’in GE şirketi olarak temel hedefi, GE’nin en verimli rakipleri kadar verimli çalışmasıdır(48). Welch’in GE’de sınırsız bir organizasyon yaratmak için kullandığı verimlilik sırları şunlardır(47):

· Yalınlaştırmalı: Fazlalıklardan kurtulmalı.

· Hız, basitlik ve kendine güven ilkeleriyle verimliliğin artırılmasını kışkırtmalı.

· Küçük işletme gibi hareket edilmeli.

· Sınırlar kaldırılmalı.

· Çalışanların enerjisini dışarı çıkarmalarını sağlamalı.

· İşleri fiilen yürüten çalışanları dinlemeli.

· Çalışanların önünde gidilmeli ve tüm sorularını cevaplamalı.

BİR LİDER OLARAK WELCH’İN VERİMLİLİĞİ ARTIRMAK İÇİN YAPTIKLARI

Jack Welch, GE’de bir değişim öncüsü olmuş ve CEO’luk görevine başladığı ilk günden itibaren daha verimli bir şirket için tüm sistemleri yeniden yapılandırmış, çağdaş işletmecilik anlayışını yaygınlaştırmış ve verimliliği artırmak için büyük çabalar harcamıştır. Bugünlerde de, GE’nin gündeminde amaç olarak “Daha verimli, hızlı ve müşteriye odaklanmış bir GE yaratmak” yer almaktadır(32).

GE’nin yıllık verimlilik oranı 1981’de yüzde 2’nin altındayken, 1986’da en uç noktaya, yüzde 6’ya kadar yükselmiştir. Bu rakam GE’nin Japonya’daki doğrudan rakiplerininkine eşit ve Japonya’nın genel oranından çok az düşüktür. Hatta 1990-1992 arasındaki duraklama döneminde bile GE, yüzde 4 ile 5 arasında bir orana ulaşmayı başarmıştır. Verimliliğin artış oranındaki her bir birim için GE’nin yıllık vergi öncesi kârı yıllardır 300 milyon dolardan fazladır. Welch’in hesaplamalarıyla, 1991’de kazançların üçte biri artan verimlilikten gelmiştir(48). Bu ilginç verimlilik başarısının altındaki liderlik uygulamaları bu çalışmada ortaya konulmaya çalışılacaktır. 

GE’nin Bütün Birimlerini Yeniden Yapılandırmıştır

Jack Welch'in 1980 yılında göreve geldiği zaman, GE işletmelerinden pek çoğunun uyuşuklaştığı ve derinlemesine bir bürokrasiye odaklandığı görülmektedir. Bu belki o zaman için doğru sayılmaktadır ama, zaman hızla değişmektedir. Hızlı değişimlere ayak uydurmak üzere, 1980’lerin başında başlatılan yeniden yapılanma çalışmaları GE’nin dokunulmamış hiçbir yönünü bırakmamıştır. GE’nin 350 işletme biriminden her biri Welch’in yeniden yapılanma programı için bir aday olma potansiyeli taşımaktadır(46). Ve zaten, bu işletmeler birer birer bu programdan geçirilerek verimlilik esasına göre yeniden yapılandırılmıştır.

Jack Welch, 1980'lerin başındaki yeniden yapılandırma girişiminden 1990'ların ortasında başlayan Toplam Kalite uygulamalarına kadar, GE'yi sürekli yeniden düzenlemiştir(37). “Bir işletme verimli hale geldiğinde kaderini kontrolü altına alır” diyen Welch, yeniden yapılanmaya ilişkin şu sözleri ifade etmektedir: “Yeniden yapılanmada yaranın üzerine giderseniz, en aşağı düzeye inersiniz ve sonra sonuçları görmeye başlarsınız. Verimliliği tekrar yakaladığınızda işler geri gelir, pazarda başarılı olursunuz, kâr payınız artar. Bir süre için canınız yanmıştır ama artık kendinizi çok iyi hissediyorsunuzdur”(48).


Hiyerarşik Kademeleri Azaltmıştır 

Welch GE’de CEO’luk görevini devraldığında GE, son derece karmaşık bir yapıya sahip bir şirket görünümü vermektedir. Tepe yönetim ile en alt düzey arasında dokuz yönetim kademesi bulunmaktadır. Orta yönetim düzeyinde çok sayıda kademe olması herkese rahatlık vermekte ve yükselmek için sınırsız olanaklar sağlamaktadır. GE’nin yönetici yetiştirmekle ünlü olması pozisyonların dışardan gelenler tarafından doldurulmayacağı güvencesini sağlamaktadır(31). Ancak Welch, tüm bu yerleşik organizasyon anlayışına rağmen, küçük şirket olma, yalın bir organizasyona sahip olma yaklaşımlarını realize etme düşüncesine sahip bir liderdir. 

Welch, “Her kademe kötü bir kademedir. Dünya öyle bir hızla değişiyor ki, denetim sınırlama haline gelmiştir. Sizi yavaşlatıyor”(46) diyerek hiyerarşinin işletmelere verdiği zararı belirtmektedir. Bunun yanında, GE’nin şişirilmiş hiyerarşik kademelerinin GE’ye haddinden çok maliyet getirdiğine inanmaktadır. Halbuki kendisinin düzgün ve saldırgan bir GE’ye gereksinimi olduğunu vurgulamaktadır. Bu da çok daha küçük bir GE demektir. 1980’lerin başında başka hiçbir Amerikan işletme lideri Jack Welch’in yaptığını yapmaya hazır değildir. Welch, bu konunun öncüsü olmuştur: Personeli azaltarak küçülme(46). Zaten daha az girdiyle daha çok çıktı elde etmenin yollarından biri de budur. Welch, çalışanların tüm tedirginliklerine ve acılarına rağmen bunu başarıyla uygulamıştır. Çünkü bilmektedir ki, önemli olan şirketin varlığını sürdürmesidir. Şirket olmayınca tüm çalışanların işsiz kalması gibi bir durum söz konusudur. 

Hiyerarşik kademeleri azaltmanın yanında Welch, bir de unvan sayısını azaltmıştır. GE, o denli büyümüş ve çeşitlenmiştir ki, adeta her iki çalışandan biri şu ya da bu türden bir yönetici olmuştur. 1981’de Welch, 412.000 kişinin çalıştığı GE’de 25.000 çalışanın yönetici unvanını kaldırmıştır. Çok fazla unvan, çalışanları motive edebilir ancak hiyerarşik kademe sayısını artırır ve işletmenin yalın ve çevik olmasını engelleyerek hızla değişen iş dünyasına ayak uydurmayı zorlaştırabilir(46).

GE’yi Bürokrasiden Kurtarmıştır

Welch, GE'de aşırı ve şişirilmiş bir bürokrasinin gelişmiş olduğuna, bunun da inisiyatifin ve şevkin önünü kestiğine inanmaktadır. GE’ye CEO olduktan hemen sonra Welch, bürokrasiyi ortadan kaldırmaya başlamıştır. “Bürokrasi, insanı boğar, gayri resmi olmak ise serbestlik sağlar. Resmi olmayan ve rahat bir atmosfer yaratabilmek, gerçekten rekabetçi bir avantajdır. Bürokrasi bir numaralı yalıtkandır ve izolasyona neden olmaktadır”(13) diyen Welch, bürokrasiden verimliliği düşürdüğü için nefret etmektedir. 

Bürokratik şirketlere ilişkin fikrini çok net ifade etmektedir çünkü; "Büyük kârlar elde etme şansını baltalamanın en kolay yolu, organizasyonu anlaşılması güç hale getirmektir." şeklinde bir düşünceye sahiptir. Welch bu nedenle GE'yi yavaşlatacak her türlü bürokratik yapıdan uzak durmuştur. Yalın yönetimin gücüne inanmakla kalmamış, bunu GE'de harfi harfine yerine getirmiştir.

Bürokrasinin önemli gerekliliklerinden olan kırtasiyeciliği GE’de ortadan kaldırmak için çaba göstermiştir. Kırtasiyeciliğe ilişkin bakış açısı şu şekildedir: “Kırtasiyeciliğe bu kadar boğulmuşken, parlak, rekabetçi bir girişim kurma çabası, çimento ayakkabılarla yarış kazanmak için çabalamaya benziyor” (46).

Çalışanları İşin İçine Katmıştır

“Daha fazla verimlilik elde etmek için gördüğüm tek yol, çalışanları işin içine katmak ve işlerinden heyecan duymalarını sağlamaktır” diyen Jack Welch %120 performans göstermeyen bir kişinin fabrika ya da ofis kapısından içeri girmesine dayanamamaktadır. Bu noktada Welch, “sürekli koşuşturmaktan ve kan ter içinde kalmaktan” bahsetmediğini fakat çabuk ve çevik çalışmanın önemine değindiğini belirtmektedir. Tatmin olmuş çalışanların, verimli insan kaynakları anlamına geldiğini tartışmak istediğini sürekli ifade etmektedir(34). İşçilerin beyinlerinden yararlanmanın önemini de sıklıkla dile getiren Welch, en iyi fikirlere kimin sahip olduğunu ortaya çıkarıp bu fikirlerin uygulanması gereğini de tavsiye etmektedir(46).

Welch insanları verimliğe ulaştırma konusunda yöneticilere şu uyarıyı yapmaktadır(1): “Küçük fikirleri göz ardı edecek ölçüde “büyük” fikirlerin büyüsüne kapılmayın. Şu anda büyük ölçüde küçük fikirler sayesinde, düzenli olarak yüzde 6-7’lik bir verimlilik artışı elde etmekteyiz. Bir fikrin mutlaka bir biyo-teknoloji harikası olması gerekmez. Böyle bir anlayış fikre yanlış bakış demektir. Hatasız bir faturalandırma sistemi bir fikirdir. Eskiden altı günde yapılan bir işlemi ele alıp, onu bir günde yapılacak duruma getirmek bir fikirdir. Herkes buna katkıda bulunabilir. Sıradan bir insan bile”.

Sürekli Değişimin Öncüsü Olmuştur

Welch, adı değişimle özdeşleşmiş işletme liderlerinin belki de en ünlüsüdür. Üstelik yöneticiliğinin ilerleyen yıllarında değil, başından beri radikal dönüşümlerin içinde olmuştur. 1980'lerin başında, GE'nin CEO’su olarak daha henüz atanmışken, liderlik tarzının bu güçlü özelliğini belli etmiştir. Welch başına geçtiğinde GE, tehlikeden uzak bir şirket olarak görülmektedir. Oysa Welch'in gördüğü, kaya gibi sağlam bir şirket değil, uçurumun kenarında duran  dev bir şirkettir. Batamayacak kadar büyük, ama daha fazla büyümeye ayak uyduramayacak kadar da hantal bir şirkettir GE(37). O yüzden Welch, ifade kendisinin olmasa da, seslice ve sık sık “Değiş veya öl” mesajını çalışanlarına iletmiştir(48).

Çalışanlarını Motive Etmiştir

Welch'e göre lider olmanın yolu çalışanları heyecanlandırmaktan geçmektedir. Ama şu sözleri de ifade etmektedir: “Ve elbette heyecanlandıracak iyi bir ekibinizin olması şart. Daima en iyi kişilerle çalışın” diyen Welch, “Ekibinize iyi birilerini katamıyorsanız, eksiklik sizdedir. Doğru iş için, doğru insanın bulunması, yeni bir strateji geliştirmekten çok daha önemlidir”(13) sözüyle önemli bir verimlilik gerçeğinin altını çizmektedir. Welch’in 2000’de görevini devrettiği GE’nin yeni CEO’su Immelt de en iyi insanları çalıştırmanın ve onları büyük işletmelere lider olabilmeleri için geliştirmenin global bir şirket için ne denli önemli(29) olduğunun altını çizmektedir.

Canlılık Welch’i tanımlayan bir özellik olabilir. O, enerji yaratan bir reaktördür. Belki de iç mücadelesini yakıt olarak kullanmaktadır(48). Welch, enerjisiyle çalışanlarına da motivasyon kazandırmakta ve onların daha verimli olmalarını sağlamaktadır. 


Welch, şirketinden “İnsanların yaratıcı olma özelliğine sahip olduğu bir yer, herkesten en iyi verimin alındığı bir yer, insanların yaptıkları şeylere önem verildiği duygusunu taşıdığı ve başarı duygusunun hem maddi hem de manevi bakımdan karşılık gördüğü şeffaf ve haktanır bir yer olarak bahsedilmesini arzu etmektedir(30).  Welch, zamanının en azından yüzde 60’ını çalışanı seçme, geliştirme ve onları ateşlemeye harcamaktadır. En tepedeki 500 yöneticilik pozisyonu için her gelecek vaat eden ve bu potansiyeli taşıyan adayla birebir görüşmeler yapmıştır(6).

Welch, Şirketinde Verimliliğe Dayalı Bir Organizasyon Kültürü Yaratmıştır

Welch’in yarattığı organizasyon kültürü serbestliğe ve özgürlüğe dayanmaktadır. Bunu şu şekilde ifade etmektedir: “Daha hızlı, daha verimli ve daha rekabetçi olmanın yolu, dünyada büyük farkla hâlâ en verimli ve yetenekli işçi olan Amerikan işçisinin enerjisini, zekasını ve doğallığını, inatçılığını ve özgüvenini özgür bırakmaktır. Bu insanların gücünü harekete geçirmenin yolu, onları ezmek değil korumaktır: Onları serbest bırakın, yürümelerine izin verin, sırtlarındaki yönetim kademelerini kaldırın, ayaklarındaki bürokratik zincirlerden kurtarın ve yollarındaki operasyonel engelleri kaldırın”(46). 

Welch'i ve dolayısıyla GE'yi başarıya taşıyan en önemli adımlardan biri de GE'de yaratılan demokratik ortamdır. Welch her zaman, sadece beyaz yakalı çalışanların değil, mavi yakalıların da özgürce konuşabileceği bir atmosfer yaratılması gerektiğini savunmuştur. İşi fiilen yapanların, işlerin nasıl daha iyi yapılacağı konusunda her zaman parlak fikirlerinin olduğuna yürekten inanmaktadır. GE'de tüm çalışanların fikirlerini sunabildiği platform, onun döneminde yaratılmıştır. 

Welch, şirketinde çalışanlarıyla iç içe olmayı sevmektedir. Ona göre “bir organizasyon bütün enerjisini en tepedeki kişiden alır. Organizasyonun yoğunluğunu, liderinin kişisel yoğunluğu belirler. Ne kadar sıkı çalıştıysanız ve ne kadar çok sayıda insanla ilişki halindeyseniz, bu örnek teşkil edecektir ve geçilmeye çalışılacaktır. Seviyeyi her zaman lider belirlemiştir”(13). Bu sözleri söyleyen Welch, her gün bulunduğu yerdeki insanların içine girmeye çalışmakta, çalışanların kendi varlığını hissetmelerini istemektedir.

Çalışanlarına Yöneticilik Değil, Liderlik Yapmıştır

Yönetici teriminden nefret eden Welch, lider terimini tercih etmektedir. Sık sık “Yöneticiler işleri zorlaştırmaktan başka bir işe yaramazlar” diyen Welch’e göre başarı ancak liderlerle sağlanabilir. Welch şöyle demektedir: "Yöneticiliği, çok bilmişlikle, başkalarından daha zeki görünmekle bir tutuyorlar. Ben yönetmeyle bağdaştırılmış özellikleri sevmiyorum; denetleme, insanları bastırma, zamanlarını boş işlerle ve raporlarla israf etme gibi. İnsanlara bu şekilde özgüven aşılanamaz”(46). 

GE’de kolaylaştırandan çok denetleyen, basitleştirenden çok karmaşıklaştıran, hızlandırıcıdan çok hükmeden bir kişiyi anlatır hale geldiği için "yönetici" terimi tamamıyla kaldırılmıştır. Bunun yerine "lider" terimi tercih edilmiştir(46). Liderlerin; işlerin daha iyi nasıl yapılabileceği konusundaki net vizyonlarıyla insanları esinlendiren, şirkete hızlı bir işleyiş için gereken kıvılcımı veren kişiler olduğu belirtilmiştir. Moral bozan, bastıran, denetleyen değil; harekete geçirebilen, heyecanlandırabilen ve denetleyebilen lider profilleri çizilerek sadece kendi statüsündeki kişilerle temas kuran yöneticiler yerine çalışanları ile muhatap olan ve konuşan liderlerin tercih edileceği net bir şekilde belirtilmiştir(46).

Performans Yönetimine Önem Vermiştir

GE şirketi içerisinde sistematik bir biçimde gerçekleştirilen 360 derece performans değerlendirme envanteri aracılığı ile tüm çalışanlar astlarını ve üstlerini değerlendirmekte ve toplanan veriler değerlendirilerek performansın arttırılması yolunda çalışmalar yapılmaktadır. İlgili envanter, müşteri tarafını da ele almaktadır(46).

Çalışanların verimliliğini artırmak isteyen yöneticilere Welch’in önerileri şunlardır(14): 

· En alt birimlere kadar çalışanlarınızı değerlendirin ki, onlar başarılarının değerlendirildiğini ve dikkate alındığını bilsinler.

· Katkılarının bir anlam ifade ettiğini bilmek çalışanlar için oldukça kritiktir.

· Yaptıklarının görüldüğünü ve ödüllendirileceğini bilmeleri de çalışanlar için kritiktir.

GE’de çalışanların performansının değerlendirilmesinde Jack Welch’in 20-70-10 yaklaşımı kullanılmaktadır(50). En yüksek performansı gösteren yüzde 20’lik grup, her düzeyde değişime liderlik eden çalışanlardır. En düşük performanslı yüzde 10’luk grup ise amaçları gerçekleştirmede zorluk çekenlerdir. Bunun dışında kalan herkes, yüzde 70’lik orta grubu oluşturmaktadır. Üst yüzde 20’lik grup, orta grubun 3 ya da 4 katı fazla ücret artışı ve prim almaktadırlar. Alt yüzde 10’luk grup ise, hiçbir ücret artışı ve prim almadığı gibi, eğer iki yıl üst üste en düşük performanslılar arasında bulunurlarsa şirketi terk etmek zorunda kalmaktadırlar. 20-70-10 yaklaşımı, GE’de performans disiplini sağlamış ve sorumluluk duygusunu artırmıştır. Bu sistemin başarılı olması için, eski organizasyon kültürünün ortadan kaldırılması ve yerine performans odaklı bir kültürün getirilmesi amaçlanmalıdır(25). 

Verimliliği Artıran Yol Gösterme ve Yönlendirmeye Önem Vermiştir

GE’de organizasyon kültürü haline gelmiş olan koçluk sistemi ile çalışanlara, deneyimli yöneticiler tarafından yön gösterilmekte ve yaşanmış tecrübeler doğrultusunda hata sayısı azaltılmaya çalışılmaktadır. Şirkette yerleşmiş olan etkin performans sistemi ile tüm çalışanlar periyodik zaman aralıkları ile performansları hakkında geri bildirim almaktadırlar(46).

Şirket içerisinde yaşanmış deneyimlerden faydalanmak, yapılan hataları tekrar etmemek, yeni yetişen çalışanlara yol göstermek doğrultusunda oluşturulan yönlendirme sistemi tüm şirket genelinde etkin bir şekilde kullanılmaktadır(46).

SONUÇ ve ÖNERİLER

Bugünün iş dünyasında rekabet gittikçe şiddetlenirken, kaynakların daha etkin kullanılması ve müşteri talepleri ile çevresel diğer taleplere daha etkili yanıt verebilmek için temel ilgi alanı, işletmelerde liderlerin nasıl geliştirileceği konusuna kaymaktadır. Değişimin hızı arttıkça, rekabet yoğunlaştıkça ve yeni işgücünün beklentileri değiştikçe, her organizasyonel düzeyde liderlik becerilerinin sistematik olarak geliştirilmesi gittikçe artan bir öneme sahip olacaktır.

Literatürde çok fazla liderlik kavramına değinilmesine rağmen, verimlilikle ilişkilendirilerek verimliliği artırmadaki rolüne pek fazla değinilmemektedir. Bu makalede liderliğin işletme ve çalışanların verimliliği üzerindeki etkileri detaylı bir şekilde ortaya konulmuştur. Liderler, işletmelerin ve çalışanlarının verimliliğini artırmak için çok çeşitli liderlik uygulamaları arasından amaca en uygun olanları seçerek uyguladıklarında başarıyı yakalamaktadırlar. 

Bir işletme lideri, gerçekten işletmesinin ve çalışanlarının verimliliğini artırabilir mi? sorusu, dünyanın en büyük şirketlerinden GE’nin ünlü CEO’su Jack Welch’in liderlik uygulamalarında yanıtını bulmaktadır. Welch, dünya çapında ün kazanmış, en hayranlık duyulan ve uygulamalarıyla herkese rol model olabilecek bir liderdir. Ünlü işletme lideri Welch, CEO’luk görevine başladığı ilk günden itibaren şirketinde değişim çalışmalarına başlamıştır. Değişen rekabet şartlarına ve gelişen yönetim ve işletmecilik anlayışlarına duyarsız kalmayarak GE’nin bütün birimlerini yeniden yapılandırmış, hiyerarşik kademeleri azaltmış ve GE’yi bürokrasiden kurtarmıştır. Zira Welch’in hedefi küçük, yalın, esnek ve verimli bir şirket yaratmaktır. 

Welch, çalışanlarını sürekli olarak motive etmiş, çalışanlarına yöneticilik değil, liderlik yapmıştır. Her zaman çalışanlarıyla yakın iletişim içinde olmayı tercih eden ve her türlü fikre önem veren Welch, bunun getirilerini de çok kısa zamanda almayı başarmıştır. Şirketinin verimliliği, Japonya’daki rakiplerinin düzeyine ulaşmış ve 2000’lere kadar yaklaşık olarak bu düzeyde kalmıştır.

 Bunların yanında verimliliği artıracak her türlü çabaya büyük önem ve destek veren Welch, özellikle kalite olgusuna ve bilişim teknolojilerine büyük önem vermiştir. Şirketindeki verimliliği artırıcı uygulamaları, GE’ye ve kendisine ünlü işletme ve ekonomi dergileri tarafından büyük ödüller verilmesini sağlamış, ayrıca dünya çapında da ilgi ve hayranlık uyandırmıştır. 

Verimliliklerini artırmak isteyen işletme ve yöneticilerine Welch’in başarılı liderlik uygulamaları önemli bir esin kaynağı olmalıdır. Çalışanlarına yöneticilik değil liderlik yapan, esnek ve yalın birer işletme olma çabası içinde olan, çalışanlarının fikirlerine önem veren ve onları her koşul altında motive eden, bireysel performans değerlendirmelerini verimlilik esasına göre yapan işletme liderleri, hedeflerine çok kısa zamanda ulaşma başarısını yakalayabileceklerdir.
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