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Geleneksel yonetim, inovasyon ¢agini yasadigimiz gliniimiizde, bireylerin 6rgiite baglhiliklarini
saglamada yetersiz kalmakta ve insan ruhuna hitap eden bir yonetim anlayis1 i¢in bazi ka-
vramlarin orgiite kazandirilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu amagla, insanogluna ve gelecege
uygun orgiitler inga etmek ve inovasyon ¢aginda basariy1 yakalayabilecek 6rgiitler kurabilmek
adina, degerler, inovasyon, uyarlanabilirlik, tutku ve ideoloji gibi birbirini tamamlayan bes
konuda perspektifler gelistirilerek, yonetimi bagtan yazmaya yonelik bir ajanda olusturul-
maya ¢aligilmaktadir. Geleneksel goriis ve uygulamalarin giiniimiiz sirketlerindeki olumsuz
sonuglarina deginilerek, bu uygulamalarin insani agidan nasil ve ne sekilde diizeltilebilecegine
dair ¢6ztimlemelerde bulunulmaktadir. Klasik yonetim ilkelerinin tiimiiyle reddedilmeden,
inovatif yonetim anlayisina nasil gecilebilecegi, orgiite buluggu bir yonetim sisteminin nasil
uygulanabilecegi, ¢alisanlarin yeteneklerini 6zgiirce kullanabildigi tamamen diiz hiyerarsik
yapilarin nasil kurulabilecegi konusunda ayrintili tahliller ve ¢6ziimlemelerde bulunulmak-
tadir. Caligmada yer alan konu bagliklarina iligkin, sahadan alinan uygulama orneklerine
ayrintili bir sekilde yer verilmekte ve konular1 daha anlagilir kilmak adina her bashk altinda
adim adim bilgilendirmeler gergeklestirilmektedir.

Atf i¢in yazim sekli: Beder N. Yoneticiler i¢in yoldan ¢ikmanin el kitabi. Yildiz Sos Bil Ens
Der 2021;5:2:145-153.

ABSTRACT

We live in an age of innovation, where traditional management is not sufficient to ensure the
commitment of individuals to the organization, and there is a requirement for a management
approach that can address the human spirit and bring some concepts to the organization. For
this reason, in order to establish suitable organizations for humanity and its future, and to es-
tablish organizations that can achieve success in the age of innovation, there are efforts to cre-
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ate an agenda to rewrite the management by developing perspectives on five complementary
subjects such as values, innovation, adaptability, passion and ideology. By addressing the neg-
ative consequences of traditional views and practices in today’s companies, analyzes are made
on how these practices can be corrected in human terms. There are a detailed analysis on how
to move to an innovative management approach without completely rejecting the classical
management principles, how to apply an inventive management system to the organization,
and to set up completely flat hierarchical structures where employees can use their skills freely.
Samples taken from the field are given in details regarding the topics in the study, and to make
subjects more understandable briefings are provided step by step.

Cite this article as: Beder N. Handbook for change of course for managers. Yildiz Sos Bil Ens

Der 2021;5:2:145-153.

En son ne zaman gelecegi hayal ederken ozgiir birakildin?
Ya da “ruhlarimiz daha iyiyi istiyor’a inanirken, aynilari
kutsamak zorunda kaldin?

GiRiS

Diinya iizerinde alisilagelmis klasik yonetim anlayisinin
kohneliklerinden kurtulmanin ve insani bir sekilde bigim-
lendirilmis yonetim sistemini inga etmenin bir {itopya ol-
madigini belirtelim. Ofisler, her giin istemeyerek ise gitmek
zorunda kalan mutsuz ¢alisan hapishanelerine doniismiis
durumda, ancak, giiniimiiziin yoneticileri i¢in degisim ve
doniisiim receteleri aslinda ¢oktan hazir ve belki de sayisiz
takipgi, yillar boyu ardinda mutluluk birakmay: arzulayan
yoneticilerin hayaliyle yasiyor.

“Simdi Ne Yapiyoruz”, orijinal dili Ingilizce olan “What
Matters Now” adli eserden Tiirkgeye cevirisi yapilmis olan
bir eser olup, ge¢mis yonetim ilkelerine olan bagliliklar-
dan siyrilarak, caga adapte olabilen ve basariy1 yakalayabi-
len sirketler insa etmek amaciyla yazilmistir. Kitap, halen
Londra Isletme Okulu 6gretim iiyesi kadrosunda yer alan,
Stratejik ve Uluslararas1 Yonetim Konuk Profesorligii go-
revini sirdiiren Gary Hamela aittir ve yoneticileri esinlen-
dirmek amaciyla kaleme alinmigtir. Eser, bir 6nsoz ve beg
bolimi icermektedir.

1954 yilinda ABD'de diinyaya gelen Gary Hamel, Ame-
rikali bir yonetim danigmani olarak gorev yapmaktadir.
1990 yilinda Michigan Universitesinden mezun olarak
doktora tinvani kazanan Hamel, CK Prahalad’la birlik-
te ¢ekirdek yetkinlik (core competence) kavramini ortaya
koymus, “Devrimin Basina Gegin” ve “Gelecegi Kazanmak”
adli yénetim kitaplarina imza atmistir. “Yonetimin Gelece-
¢i” kitab1 Amazon.com tarafindan yilin is kitabr segilirken,
son kitabr “S§imdi Ne Yapiyoruz” adiyla 2013 yilinda dilimi-
ze ¢evrilip yaymlanmigstir. Harvard Business Review, Wall
Street Journal, Fortune, The Financial Times ve diinyanin
onde gelen birgok yayin organinda yazilar1 yaymlanmis ve
yaptig1 caligmalar ile 31 binin {izerinde atif almistir.

Kitap, yonetim alaninda kaleme alinmis olup, simdinin
analizi ile birlikte, gelecege bir bakis acisiyla, olduk¢a hii-
manist bir yaklasim altinda yazilmistir. Kapitalizm yanlist

da olan yazar, yonetime iliskin fikirlerini sunarken, y6neti-
mi insani bir sekilde ele almaya ¢aba gostermistir. Kitabin
icerigi olgusal olup, konulara ¢ogunlukla analitik fakat kimi
zaman betimsel bir yaklagim sergilenmistir. Eser, Hamel'n
bugiin i¢in 6nemli olarak gordiigii kavramlari, ayrintili ge-
kilde ele aldig1, degerler, inovasyon, uyarlanabilirlik, tutku
ve ideoloji olmak iizere bes ana boliimden olugmaktadur. Tk
boliimde sirketlerin kaybettikleri giiven ve yasadiklar1 ah-
laki ¢okiintii izerine tespitler yapilarak, sirketlerin degerler
tizerine yeniden inga edilmesi konusunda tavsiyelerde bu-
lunulmaktadir. Tkinci béliimde, sisteme ragmen var olmaya
galisan inovasyon kavraminin, stirdiirillebilir tek strateji
oldugu ve kiiresel ekonomide tutunabilmek i¢in sirketlerin
inovatif olmalarinin gerekliligine deginilmektedir. Ugiincii
boliimde, uyarlanabilirligin o6rgiitlerin gelecekte var ola-
bilmesi i¢in ne kadar 6nemli olduguna isaret edilmekte ve
gecmiste kalan sirketlerin ani bir kriz ile birlikte yok olma
tehlikesi i¢inde oldugu belirtilmektedir. Dérdiincii bolim-
de, inovasyon ve degisim arzularinin bagl oldugu tutkudan
bahsedilmekte, ortalama bir igyeri olmanin sirket i¢in 6l-
diiriicti oldugu ve giiniimiiz miisterilerinin istisnai arayis-
larma ancak tutkulu ¢alisanlarin cevap verebilecegi ifade
edilmektedir. Son béliimde ise, orgiitleri insani olmaktan
alikoyan seyin, ideoloji oldugu belirtilmekte; ilk dort bo-
limde bahsedilen kavramlarin yokluguna, yénetim ideolo-
jisinin neden oldugu ve daha az degerli 6rgiitlerin ortaya
¢ikmasinin sebebinin ise, kontroliin ilahlagtirilmasinda yat-
tig1 ifade edilmektedir.

Yazar, yonetimin ortodokslugundan, dikey hiyerarsiler-
den ve verimlilik hedefleyen modern yénetim sistemlerin-
den kurtulmanin ve insani orgiitler inga etmenin gerekli-
ligini vurgulamaktadir. Gérislerini agiklarken, yonetimi
zaman i¢indeki gelisimi ile birlikte ele alarak, giiniimiiz
kosullar1 gercevesinde aktarmaya caligmaktadir. Anlatmak
istedigi her ayrintiyi, uzun bagliklar altinda 6rneklendirme-
lerde bulunarak ve ayrintili agiklamalar yaparak aktarmay1
basarabilmistir. Yazarin yaklagimi, hedef kitlenin beklenti-
lerini oldukga karsilar nitelikte olup, konulara hem y6netim
bilimi bakimindan hem de sahadaki uygulama sorunlar1 ve
¢ozlimleri agisindan yeterli bir sekilde deginmistir. Yazar,
kitapta indekse yer vermemis olup, ¢alismasinda, akademik
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kaynaklara ek olarak, yoneticilerin ve uygulamacilarin ro-
portajlarindan, raporlardan ve istatistiki verilerden yarar-
lanmigtir. Eserde akici ve informel bir dil kullanilmigtir.
Kavram ve terimler yeterince agiklanmis ve igerik anlagilir
diizeydedir. Yazar, dili etkin bir sekilde kullanmakla birlik-
te, hedef kitleye uygun bir {islubu bulunmaktadir. Genel
olarak, diiz bir anlatim tercih edilmis ve nadiren de olsa
metin i¢inde bazi tablo ve grafiklere de yer verilmistir.

KRISTALLER ITINA iSTER

Taylorizmin, karlilik ve verimlilik esasina dayali, insani
ekonomik bir birey olarak goren ve insani ozellikleri goz
ard1 eden Bilimsel Yonetim anlayisinin (Ertiirk, 2000, s. 13),
onlarca y1l sonra Hamel'in 6rnekledigi yonetici profilleri ile
yeniden karsimiza ¢ikmasi ve modern dénemin Taylorizm
elgilerini deneyimliyor olmak sagirtici midir bilinmez ama,
giiniimiizde hala, bayag1, mekanik, yavan ve maddeci yone-
tim sistemlerinin, insanlarin icindeki coskuyu emip kurut-
tuguna ve ¢alisanlarin duygusal bosluga siiriiklenmelerine
ve isyerlerinde bogulup gitmelerine sebep olduguna sahit
olunmakta ve sabahlari ise giden milyonlarca uyurgezer, bir
mutsuz giine daha adim atmaktadir. Aslinda, kar, avantaj ve
etkinlik gibi islevsel degerlerin tamamen yanlis olmadig,
ancak soyluluktan yoksun olduklar1 ve dogru harmanlan-
madiklar1 zaman insani olmaktan ¢iktiklari iddia edilmekte
ve gelecegin yonetiminin nasil olma(ma)sina dair ipuglar
verilmektedir.

Yesil Bir Diinya i¢in Yesil Yonetici

Insan, dogas: geregi bireyci ve bencildir (Efil, 1999, s.
31). Ancak, giderek doniisen ve seffaf hale gelen yeni diin-
ya anlayisinda, hi¢bir hatanin sonsuza dek gizlenemeyecegi
ve 0denecek bedellerin ertelenemeyecegi de oldukga agik-
tir. Fayol tarafindan bilimsellestirilmis olan “adalet” ilkesi
(Eren, 2001, s. 24), yalnizca klasik yonetimin bir pargasi
olarak goriilemeyecek kadar vazgecilmez bir yonetim ilke-
sidir. Hamel, adil olmayan yonetim uygulamalarina dikkat
cekmekte ve acik ara iicret farkliliklarindan, ¢alisanlarin
modern ¢agin sanayi iscileri gibi goriilmesinden, zenginli-
gin giin gectikge kiigiik bir kiiresel elitin elinde toplaniyor
olmasindan, ortalama performanslar ile yoneticilerin akil
almaz Odilleri cebe indirmesinden, seffaflik taleplerine
kars: isletmelerin kulak tikamalarindan ve isletmelerin gi-
derek degerlerinden 6diin vermelerinden oldukga rahatsiz
oldugunu ifade etmektedir. Yonetimde adalet ilkelerinin
hassas dengelerinin saglanamamasi, yoneticilerin a¢gozli-
ligi, kibirleri ve hilekarliklar1 nedeniyle ahlaki kurallarin
ve etik ilkelerin ihlali, hem yoneticilerin itibarini ve meslek
hayatlarini bitirmekte, hem de isletmeleri iflasa stiriikle-
mektedir.

Bir yonetici lizerinde tasidig1 misyon geregi, toplumun

onemli bir parcasidir ve entelektiiel, karakterli ve sosyal
olmasina iligkin bir¢cok 6zellik tasimaktadir (Eren, 2001,
s. 9). Hamel, yoneticinin bir rehberlik sorumlulugu da ol-
dugunu ve bunu yerine getirebilmede, baglilik, yardimse-
verlik, sagduyu, sorumluluk ve hakkaniyet gibi kogullar:
saglamasi gerektigini de ifade etmektedir. Isletmelerin de
ayn1 6l¢iide topluma karg1 yiikiimliliikleri bulunmaktadir.
Enformasyonun ¢ok hizli bir sekilde yayilmasi, yapilan bir
hatanin bir anda biiyiik yanki uyandiran kiiresel ¢apta bir
olaya doniigmesine neden olmaktadir. Isletmeler, kendisi
ile kendisinin diginda kalan faktorlerle stirekli ve karsilikli
etkilesimde bulundugu ve bu etkilesimin sinirlarinin belir-
siz oldugu bir gevre ile kugatilmistir (Dinger, 2007, s. 71).
Dolayisiyla isletmeler, kendilerine bahsedilmis vazgecilmez
haklara sahip degildir ve bu haklar, sosyal olarak yapilan-
diridmigtir. Toplum gerek duydugunda, bu haklar1 yeniden
yapilandirma giiciine sahiptir. Karmagik meydan okumala-
riyla dolu bir hale gelen 21.yiizyilin is diinyasinda, isletme-
lerin artik her bir paydasini, bir aile tiyesi olarak gérmeleri
ve buna uygun sekilde muamele etmeleri gerekmektedir.
Bu baglamda, isletmenin siirekliligi ve yiiksek karlilik i¢in
yoneticilerin atacaklari her bir adim ve alacaklar: her bir
karar, riskle birlikte biiytik bir sorumlulugu da beraberinde
getirmekte ve toplum, sosyal sorumluluk olarak adlandiri-
lan yapida, sirketlerden ekonomik ve yasal sorumlulugun
oOtesinde, etik, hatta arzulanan sekliyle hayirsever sorumlu-
luk (Uner &, Bas, 2018, s. 309) iistlenmesi beklenmektedir.

Kontrolsiiz Giiciin Onlenemez Yikimu

Ogretilerde, isletmeler cevreyle iliski icinde olan “agik
sistemler” olarak ifade edilirken (Ertiirk, 2000, s. 36; Efil,
1999, s. 63), ¢evreden alinan bilgi, enerji ve malzeme ile
entropiyi' durdurduklar: belirtilmektedir (Efil, 1999, s. 72).
Hamel, diinyay1 sarsan krizde, firmalar1 ¢okiise gotiiren
sebeplerin, ¢evreden edinilen unsurlardan kaynaklanma-
diginy, iflaslarin, ellerinde bulundurduklar: giicten sarhos
hale gelmis yoneticiler tarafindan, firma girdilerinin olmasi
gerektigi sekilde tahlil edilememesinin sonucunda meyda-
na geldigini iddia etmektedir. 2008 krizinin aslinda, Ame-
rikanin st saflarinda yer alan bazi sirket yoneticilerinin,
diirtiilerine kars:1 saglam duramamasi nedeniyle meydana
geldigi soylenmektedir.

Yonetici karar vericidir ve karar verme, yonetim faaliye-
tinin temelini olusturmakta ve gemiyi yiirtitebilmek adina
dogru karar vermenin yaninda bazi yeteneklere de sahip
olmak gerekmektedir (Efil, 1999, s. 5). Sorunlari ¢6zmede
bilimsel ve mantiki yaklasgimda bulunma ve teknikler kul-
lanma, analitik beceriler, y6neticiler i¢in ancak giinti kur-
tarmaya yetmekte ve orgiitiin i¢cinde bulundugu karmagik-
l1g1 anlama yani kavramsal beceri géstermek daha 6nemli
hale gelmektedir. Bu baglamda, isletmenin gelecegini il-
gilendiren bir yonetim fonksiyonu olan stratejik yonetim

'"Entropi: Bir sistemin enerjisinin titkenmesi, faaliyetlerinin bozulmasi, dengenin kaybolmas: ve karisiklik yasanmasi sonucunda faaliyetlerinin

durmasi egilimi (Kogel, 2018, s. 285).
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(Dinger, 2007, s. 37) gorevini yerine getirmede, yoneticile-
rin, gii¢ ve liderlik vasiflarini dogru bir sekilde kullanmalar:
gerekmektedir. Giig, bir kimsenin bagkalarini kendi arzu et-
tigi yonde davranisa yonlendirebilmesi yetenegidir (Ertiirk,
2000, s. 123) ve lider, ileriyi gorebilen ve duygusal olgunluk
sahibi (Ertiirk, 2000, s. 152), iradesi kuvvetli ve sagduyu-
lu (Efil, 1999, s. 9) kisi olarak tanimlanmakta ve Argyris,
bireylerin gelistikce olgunlasacagini ve olgun kisinin uzun
donem bakis agisina sahip olacagini belirtmektedir (Efil,
1999, s. 57). Ancak gii¢ kaynag1 olarak ekonomiyi elinde
tutan olgunlugunu yitirmis bir yoneticinin, 2008 krizinde
oldugu gibi her an bir yikima neden olmasi kaginilmazdir
ve hatta sebep oldugu bu yikim, ¢ok daha genis kitleleri de
etkileyebilmektedir. Ust yoneticilerin aldiklar: stratejik ka-
rarlar neticesinde, sirketlerin etkileyemedigi ancak onlar-
dan etkilendigi genel gevre kosullarinin (Dinger, 2007, s.
73), parasal gii¢ ile nasil alt iist olabilecegi ve hatta kiiresel
gevrenin de dolayli olarak bundan nasil etkilenebilecegi ya-
sanan bu kriz ile gozler 6niine serilmektedir.

REHBERLER ONDEN GIDER

Modern ¢ag1 yakalayabilmek i¢in, uygulanan yonetim
modelinin zamana uyarlanabilirligi, sirketlerin rakiplerine
gore tstinliigiini belirleyecek ana unsurdur.

Dijitalizm

Endiistri ya da diger bir ifadeyle sanayi, ge¢misten gii-
nimiize gecirdigi degisimler ile yalnizca igletmelerin iire-
tim siireclerini ya da sanayiyi degil, tilkelerin ekonomik du-
rumlarini, toplumsal demografik yapilarini ve kiiltiirlerini
etkilemis, iilkelerin haritalarinin yeniden c¢izilmesine ne-
den olmustur (Pamuk & Soysal, 2018, s. 42). 18.yy. sonunda
ortaya ¢ikan, Endiistri 1.0 olarak adlandirilan ve Ingilterede
baslayan Birinci Endiistri Devrimi’ni, 20.yy. baslarinda tek-
noloji devrimi olarak adlandirilan Tkinci Endiistri Devrimi
(Endiistri 2.0) izlemis ve gelisen teknolojinin de etkisiyle
otomasyon yayginlasarak 1970’li yillarin baginda Ugiincii
Endiistri Devrimi (Endiistri 3.0) ve ardindan 2011 yilinda
Almanya tarafindan ortaya atilan Endiistri 4.0 yani Dor-
diincii Sanayi Devrimi gerceklesmistir (Yildiz, 2018, s. 547).

Endiistri 4.0, diger devrimlere benzersiz bir hizla ge-
lismekte ve dijital devrim de denilen bu ¢agda, nesnelerin
interneti, akilli fabrikalar, kuantum bilgisayarlar ve bulut
teknolojisi gibi olaganiistii iceriklere sahip kavramlarla
karsilagilmakta ve hayal bile edilemeyen fiitiiristik kavram-
lar bir anda deneyimlenmekte ve hatta giinlik yasantinin
vazgecilmezi haline gelmektedir. Bu ¢ilgin teknolojik do-
niisiim, isletmelerin de bu olaganiistii hiza ayak uydurma-
lar1 gerektigini ve inovasyon? kavramini hatirlatmaktadir.
Inovasyon kesitsel bir faaliyet degil, artik dijital savaslarin
ortasinda yer alan sirketler icin bir zorunluluktur. Hatta,

gelecek yonetim yapilarinda bu kavramin, isletmenin temel
fonksiyonlardan biri olarak bile yer alabilecegi iddia edil-
mektedir.

Inovatif Kahramanlar

Diinyanin en bityiik inovasyoncular: listelenmek isten-
se, farkli gruplandirmalar altinda birgok sirket ismi sayila-
bilir. Hamel, bu inovatif sirketleri bes sekilde siniflamakta
ve roketler, ddiilliiler, sanatcilar, siborglar ve yeniden do-
ganlar olarak adlandirmaktadir: Roketler, uguk yeni is mo-
delleri ile digerlerinin arasindan firlayip giden geng sirket-
leri yani “acemi caylaklar™s; Odiilliiler, tek boyutlu olsalar
da, dar alanlarda her yil inovasyon yapan sirketleri; Sanat-
¢ilar, baglica triinleri inovasyon olan hatta penguenlerin
biraz ¢abalasalar ugabileceklerine inanan bir patrona sahip
IDEO, BMW Tasarim Atolyesi ve Grey New York gibi sir-
ketleri; Siborglar, yonetim uygulamalarinda 6zgiirliik, liya-
kat, seffaflik ve deneysellik ilkeleri bulunan Google, Ama-
zon ve Apple gibi sirketleri; Yeniden doganlar, isi geregi
inovasyon sifresini ¢6zmiis Procter & Gamble, IBM ve Ford
gibi sirketler ile tiim yonetim siireglerini bastan diizenle-
yerek cesur diislincenin ve radikal egitimin Oniinii agan
Whirlpool ve Michigan Benton Harbor gibi sirketleri temsil
etmektedir. Bu siniflandirma aslinda tek bir en iyi olmadig:
ya da tek bir en iyi yonetim bi¢cimi olmadigini ifade eden ve
yonetimde her yerde gegerli evrensel ilkeler bulunmadigini
savunan durumsallik yaklagiminin (Eren, 2001, s. 68), ino-
vatif olma tarzlariyla da iliskili ortaya ¢ikan farkliliklar: agik
bir gekilde izah edebildigi gorilmektedir.

Harika tasarimlarin ortaya ¢ikarilmasi, ¢cogunlukla ay-
rintilarda gizlidir ve dehadan ¢ok empatiyle ilgilidir. Bu
nedenle sirketlerin, etkilesimde bulunduklar: ve bir alt sis-
tem olarak i¢inde yer aldiklar1 ¢evrenin ve sahip olduklar:
insan kaynaginin (Eren, 2001, s. 61) tahlilini iyi bir sekilde
yapmalar1 gerekmektedir. Bu siiregte “6grenme” ve “takim
ruhu”, sirketlerin kilit unsurlaridir. Ogrenen organizasyon,
bireysel degil biitiinsel bir zihniyet degisikligidir ve bunun
i¢in sirket icinde acik iletigim, bireylerin gelisimi ve yapici
diyaloglar desteklenmekte (Ertiirk, 2000, s. 275), bununla
birlikte, takim ruhu, tekil performans toplamindan daha
fazla sinerjik etki ortaya ¢ikardigindan, bireyleri giclendir-
mekte ve canli tutmaktadir (Ertirk, 2000, s. 263).

DEGISMEK CESARET iSTER

Bir 6nceki boliimde ayrintili ele aldigimiz dijital devrim
karsisinda, sirketlerin sadece belirli konularda inovasyon
yapmasi, ¢evrelerinde meydana gelen degisimi yakalamala-
r1 i¢in yeterli goriinmemekte, kendilerini gevreleyen diinya
kadar hizli degismeleri gerekmektedir. Onemli olan bir sir-
ketin belli bir zaman noktasindaki rekabet tistiinliigi degil
zaman i¢inde evrimlesen tstiinliiguidiir.

2Degisen kosullara uyabilmek i¢in toplumsal, kiiltiirel ve yonetimsel ortamlarda yeni yontemlerin kullanilmaya baglanmasi, yenilik (Tirk Dil
Kurumu, 2020). Konu biitiinligiini saglamak adina, kavram orijinal halinde kullanilmgtir.
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Durumla Yiizlesmek

Kendini uyarlama kapasitesine sahip olan ve degisim
dalgasinda sorf yapabilen bir sirketi inga etmek icin, boyun
egen degil bagkaldiran olmak gerekir. Oncelikle iginde bu-
lunulan durumda diiriist olunmali ve gercekler kabullenil-
melidir. “Hakikatin aciligina tahammiil gostermek mi yok-
sa cahilligin mutluluguyla sarhos olmak mi1” sorusu, cesur
bir sekilde cevaplanmali ve sirketi diisiise gotiiren unsurlar
iyi bir sekilde tahlil edilmelidir. Sirketin buytkligi, sek-
tordeki liderligi, esnek olmayan is sistemleri, zihinsel mo-
deller, fazla kaynaklara sahip olunmasi ve bagarinin daimi
goriilmesi, tehlikenin yaklastiginin habercisidir.

Bir sirket i¢in her sey yolunda gidiyorsa artik bazi sey-
lerin olagan hale gelmesi kaginilmaz olacaktir. Biiyiik seyle-
rin daha yavas biiyiidiigii ve esneklikten uzaklastig1, sektor
liderligi ile birlikte risk almanin kayboldugu, kaynak bollu-
gunun miskinlige yol a¢tig1, “en iyi” yol olarak tanimlanan
yolun artik “tek yol” olarak tanimlandig1 ve diizenli buyii-
melerin siradan hale geldigi goriilmektedir. Belirlenen stra-
tejilerle ayni ferah seviyesinde stabil kalinacag: diisiincesi,
i¢cinde bulundugu su 1sindik¢a kurbaganin hareket edemez
hale gelip, 6liime gitmesine benzemektedir. Bundan dolay:
hicbir stratejinin sonsuza kadar stirmediginin -kopyalana-
bilir, i¢i bosaltilabilir ya da yerini yenisi alabilir- bilincinde
olmak gerekmektedir.

Sirketi Oliimden Almak

Insanoglunun genlerini aktararak ve ardinda kalic1 ku-
rumlar birakarak 6liime baskin ¢ikabilecegi iddia edilmek-
tedir. Hamel'a gore, Cambridge Universitesi, Microsoft,
Toyota ve Amazon, insan dehasini somutlastirmis yasayan
birer anit, on binlerce bireyin enerji ve fikirlerini akitti-
g1 tagiyicilardir. Orgiitler, aslinda dogal nedenlerle degil,
kestirilebilir nedenlerle 6lebilir ve dliimleri de ¢ogunlukla
intihardir. Bunun sebebi, sirketi gelecege uygun hale geti-
remeyen, alinmis veya alinmamis kararlar yiiziindendir.
Degisimin kendisi kadar hizli degisebilecek bir sirket insa
etmek zor olmakla birlikte, sirketi gelecekten korumak i¢in,
uyarlanabilirligi belirleyen unsurlar tespit edilerek, 6nlem
almak miimkiin olabilir.

Bir asir1 gegkin bir siire dnce yonetim bilimi igin yazi-
lanlar diisinildiigiinde, ¢ogu sirketin muhasebeci zengini,
buna karsilik sanatci fakiri olan ve maliyet hakkinda her
seyi bilen, fakat “deger” hakkinda pek az bilgiye sahip kisiler
tarafindan yonetilen sirketlerin arsa ¢ikarildig1 goriilmek-
tedir. Hayal giiclinden yoksun, yukaridan asagiya isleyen,
hiyerarsik ve bogucu bu sirketleri inovatif hale getirmek
i¢in, sirketleri kokten yakmaya gerek olmadigs, sadece dog-
ru dokunuglarin yapilmasinin yeterli olacag: diisiiniilmek-
tedir. Merkezi otorite ve rasyonel bir yonetimi emreden,
acik¢a belirlenmis kaide ve kurallar biitintini kapsayan bir
yonetim anlayisini -Weber’in biirokratik modeli- (Ertiirk,
2000, s. 81) reddetmeden, kurallarin amag haline getirilme-
digi bir sistem arzu edilmektedir. Asir1 disipline olmus ve
hiyerarsik kanallardan iletisimin akmadig1 bir yapida, nihai

olarak patlamalar yaganacag tahmin edilmektedir.

Gintimiizde, sirketlerin ne kadar giiclii oldugu,
artik insan kaynagindan en iyi sekilde yararlanma derecesi
ve kosullara uyumu ile dl¢tilmektedir. “Savasta gii¢lii ordu-
su olan degil, essiz taktigi olan lider zaferin sahibidir”. Re-
kabetin bu kadar hareketli oldugu bir ortamda, bir sirketi
optimal diizeyde tutabilmek oldukea gii¢ olmakla birlikte,
sartlara gore kullanilan taktikler de degiskenlik gosterebil-
mekte ve bunun i¢in gevrenin, kosullarin ve gelecegin ciddi
bir analizinin yapilmasi gerekmektedir. Bir sirketin ¢evresel
kosullar: tam olarak algilayamamasi, tipki bir tavsanin ha-
vug bulmak i¢in toprakla ugrasirken, bir atmaca tarafindan
avlanmasina benzemektedir. Kogullar: tam anlamiyla yone-
tebilmeyi bagaran sirketler ise, iist siralamalarda yerlerini
almaya devam edeceklerdir.

UCMAK KANAT iSTER

Glntimiiz sirketlerinde ¢alisanlarin bagliligini sagla-
manin oldukga zor oldugu ve bu bagliligin ardinda bilindik
yontemlerin diginda ¢ok daha karmasgik bir sebepler zinci-
rinin yattig1 diisiiniilmektedir. Aslina bakarsak, ¢aliganlarin
cosku, tutku ve heyecandan yoksun olmalarinin nedeninin,
yaptiklar isin berbathigindan degil, yonetimin ¢uvallama-
sindan kaynaklanmakta oldugu gériilmektedir. Bunun en
onemli sebebi ise, yoneticinin kurumu bireyin 6niine ya
da {izerine koyan bir diisiince tarzina sahip olmasi ve bi-
reylerin ¢ikarlarina oncelik verilmemesi nedeniyledir. Yeni
nesil ¢aliganlardan sasirtici ve ciiretkar katkilar bekleni-
yor ise, bu ancak yeteneklerini kullanabildikleri, inisiyatif
alabildikleri ve ilgi alanlarina en uygun sekilde calisabil-
dikleri bir ortam saglanarak miimkiin olabilir. Insanlar
caligtiklar1 yerde siradan goriiniiyorlarsa, bu onlarin hayal
glicleri olmadigindan degil, onlara firsat verilmediginden
kaynaklanmaktadir. Bir @iniversite diplomasi bile olmayan
tomografinin mucidi Nobel 6diillii Sir Godfrey Hounsfield
orneginde oldugu gibi, inovatif olmak dogal olarak muha-
liftir; beklendik degildir (Hamel, 2011, s. 63).

Adanmanin Anatomisi: Yetenekler Hiyerarsisi

Porter, rekabet ustinligii elde edebilmek i¢in, maliyet
liderligi, farklilasma ve odaklanma olmak {izere ti¢ tiir stra-
teji uygulanabilecegini ve iginde bulunan sartlar dogrultu-
sunda bunun degiskenlik gosterebilecegini belirtmektedir
(Dinger, 2007, s. 198). Hamel, Nokianin 2011’in ilk cey-
reginde Apple1n yaklasik 6 kati cep telefonu sattig1 halde,
Apple'n daha fazla para kazandigini ve en karli olmak i¢in
en bitylik olmanin gerekmedigini ancak en yiiksek farkli-
lagma diizeyine ulasmanin sart oldugunu ifade etmektedir.
Bu noktada Hamel, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi pira-
midine karsilik, kisilerin is yeteneklerine dayali bir hiyerar-
si onermektedir. En alt basamaktan baglamak iizere bu yete-
nekler: ftaat, Caliskanlik, Uzmanlik, Insiyatif, Yaraticilik ve
Tutkudur. 11k {i¢ yetenek olan itaat, caligkanlik ve yetkinlik,
diinyanin neresinde olursa olsun kolayca satin alinabilmek-
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le birlikte, giderek kiiresel 6l¢ekte metaya doniisebilmekte-
dir. Ust yeteneklere dogru gectigimizde ise, i tanimlarinin
sinirlarina bagh kalmayan, proaktif olan, farkl: fikirlerin
pesinde kosan ve islerini gorev agkiyla yerine getiren ve
bunu diinyada farklilik olugturmak adina yapan ¢alisanlar
bulunmaktadir. Bu yeteneklere sahip olabilmek i¢in dnce-
likle “galisanlar1 orgiite nasil daha iyi hizmet ettirebiliriz?”
sorusunun yerine, “calisanlarin ise adayacaklari olaganiistii
yeteneklerine layik orgiitleri nasil insa edebiliriz?” sorusu-
nu sormamiz gerekmektedir.

Bir danismanlik sirketi olan Towers Perin’in 2005 yilin-
da 16 tilkede 86.000 caligan ile gerceklestirdigi arastirma-
dan elde edilen bulgular, ¢alisanlarin sadece yiizde 14’tiniin
islerine bagl oldugunu gostermektedir. Bu sonug, tam an-
lamuiyla insan yeteneginin nasil rezilce israf edildigini orta-
ya koymak i¢in yeterlidir. Rekabetci basariya katkida bu-
lunan esasen bir ¢aliganin yetenekleridir ve insanlar1 tiim
yetenekleriyle birlikte ise gelmeye esinlendirecek yonetim
sistemleri kurmak gerekir (Hamel, 2011, s. 69-70). Her seye
ragmen eger klasik sistem yiicelestirilecekse, bu konuda ita-
atin bir katma degerinin olmadigini belirtmenin ve Henry
Ford’un su soziinii hatirlamanin yerinde oldugu distinil-
mektedir: “Ne zaman bir ¢ift el istesem, yamnda bir de beyin
geliyor” (Hamel, 2011, s. 40).

Birlikte Yiikselis- Kurumigi Girisimcilik

Uyarlanabilir ve inovatif bir 6rgiit icin eskiye meydan
okumak, olaganin disina ¢ikmak, risk almak ve tutkularin
pesinden gitmek gerekir. Inovatif olmay1 arzulayan bir sir-
ketin bu amaca ulasmasinda en biiyiik yardimcilar, sirketin
kendi ¢alisanlaridir. Bir inovasyon tetikleyicisi olarak karsi-
miza ¢ikan kurumigci girisimcilik, sirketlere deger katmak-
la birlikte, ¢aliganlara da yenilikgi diisiincelerini kurumun
sundugu imkanlar1 kullanarak hayata gecirme firsat1 ver-
mektedir. Bir kazan-kazan durumu olarak nitelendirilen
kurumigi girisimciligin, uygulamadaki orneklerine rast-
lamak mimkiindiir. Bunlardan biri, Boyner'in Marmara
Forum Network fabrika magaza miidiirit Mehmet Sade’nin
pazartesi cirosunu artirma projesidir. Sade, perakende sek-
toriinde pazartesi giinii cirolarin diigiik olmasinin, pazarte-
si giniine “bakis agisindan” kaynaklandigini gostermek ve
“Pazartesi giinleri cirolar diisiik olur” inancini yikmak i¢in
magazanin ¢aligma programin giincellemis ve hafta sonu
yapilmasi gereken islerin pazartesi giiniine birakilmadan
tamamlanmasini saglamistir. Yaklagik dort ay sonra, satis
performanslarina bakildiginda, pazartesi giinii cirolarinin
diger hafta i¢i giinlerini yakaladigi, hatta diger giinlerin
yizde 20 lizerine gectigi gorilmistiir (“Sirketinizdeki gi-
risimciler”, 2020).

Bu 6rnekleri ¢ogaltabilmek i¢in, klasik yonetim ilkeleri-
ni yerinden oynatmak ve isletmelere web tabanli bir ¢alis-
ma anlayis1 getirmek gerekmektedir. Sosyal web, bireylerin
kendilerini ifade edebildikleri ve liderlik yapabildikleri ve
bunun i¢in kimsenin dayatmada bulunmadig hatta biiyiik
katkilar gordugti ve kutsandigr 6zgiir bir platform imkani

vermektedir. Ayni kurallar cercevesinde isleyen bir sirket
disiiniiliirse; fikirlerin esit zeminde yaristigi, hiyerarsinin
agagidan yukariya dogru olustugu, liderlerin yonetmekten
ziyade hizmet ettigi, caliganlarin gorevlerini kendilerinin
sectigi, kaynaklarin kendine c¢ekildigi, giiciin paylagimla
elde edildigi ve en degerli olanin ise i¢sel ddiiller oldugu bir
profil gérmek ve bunun gercek temsilcileriyle karsilasmak
miimkiindiir. Enerjik ve kendini adamis ¢aliganlara sahip
Whole Foods, diinyanin en buluscu sirketi W. L. Gore ve
ismi bir¢ok listenin iist siralarinda yer alan Google, yeni
yonetim diizenlerinin gelecekte de yenilmez ve miikemme-
liyetci olacag: heniiz bilinmese bile, uyguladiklar1 yonetim
tarzlariyla insani sirketler olarak adlarini tarihe yazdirmis
durumdadir (Hamel, 2011, s. 76).

Bir sirketin farklilig1 bazen adinin bilinir olmasina ge-
rek kalmadan, ilk goriiste anlagilabilecek kadar agik olabil-
mektedir. Gelecegi daha iyi hale getirmeye odaklanan, 2007
yilinda agik isbirligi ve birlikte tiretme inanciyla kurulan
Local Motors, “Gordiigiiniiz hi¢bir iireticiden farkli degi-
liz” sloganiyla sasirtmaktadir. Paydaslarini is siirecinin igi-
ne dahil ederek ¢oklu mikro fabrikalar1 kullanan ve diisiik
hacimli agik kaynakli tasarim arag iiretimi yapan bu sirket,
uyguladiklar1 yontemin bagkalig: ile aslinda tiim meseleyi
bize 6zetliyor goriinmektedir: “En iyi beyinleri bir araya ge-
tirmek; hem de ticretsiz olarak” (“Localmotors”, 2020).

iRADELER OZGURLUK SEVER

Giintimiizde hala kurallar, kotalar ve cezalandirma et-
rafinda sekillenen; ¢alisanlarin mal ve hizmet, yoneticilerin
ise kontrol tirettigi yiizy1l oncesinden kalma Weber kutsalla-
r1, pek ¢ok sirketin yonetim felsefesi olarak hiikiim siirmeye
devam etmektedir. Orgiitlerin uyarlanabilir olamamalari,
iste bu gercek anlamda insani olmayan bir ideolojiye tutsak
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Weber’in “kontrolizm”
Ozetli insani olmayan yonetim ideolojisi, sirketlerin yarisa
katilabilmelerinde ancak 6n kosulu saglarken, gelisen hiper
rekabet karsisinda yeni meydan okumalara karsi tamamen
aciz kalmaktadir.

Hamel, diinya tizerinde ¢alisanlarin yiizde sekseninin
isine baglilik hissetmedigini ve buna yol a¢an baslica sebe-
bin, orgiitlerin tam olarak insani olmamasi ve kontrol felse-
fesinin aksine 6zgiirligiin kucaklanmamasi oldugunu ileri
siirmektedir. Sirketler, yonetimlerinde belirledikleri ilkeler
ile uygulamalar1 arasinda tamamen celigki i¢indedir. Hiye-
rarsiler diizlesmis ama ortadan kalkmamuis; yetki dagitma
goklere ¢ikarilmis ama ayricaliklar birakilmamus; ¢alisanlar
s0z sOylemede cesaretlendirilmis ama liderlerini se¢mede
olanak taninmamuisg; yani biirokrasi lanetlenmesine ragmen
tahtindan indirilmemistir.

Modern Yonetim Paradoksu- Milyonlarin Kolelesmesi
Ogretilerde her ne kadar zamanla birlikte yonetim an-

lay1sinin degistigi yer alsa da, modern ¢ag uygulamalari y6-
netimin hala tam olarak insanilestirilmedigini gostermek-
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tedir. Modern yonetim, dik kafali, huysuz ve 6zgiir ruhlu
bireylerin standartlara ve kurallara uymasini saglarken, ha-
yal giicliniin ve inisiyatifin de israf edilmesine neden ol-
mabkta; isletmelere disiplin getirmekle birlikte uyarlanabilir-
ligi de tehlikeye atmaktadir (Hamel, 2011, s. 22). Taylor'in
tretkenlik tizerine inga ettigi Bilimsel Yonetim ilkelerini ve
Weber’in kutsadig1 kontrol, kesinlik, istikrar ve disiplin gibi
biirokrasi ilkelerini, modern y6netimin erdemleri olarak da
gormek mimkiindiir. Klasik zihniyetten arinilmadig igin,
yonetim sekline ancak yama yapilabilmekte; ¢aliganlar is
ortaklari, ekip tiyeleri olarak tanimlansa bile, tam anlamiyla
yetkilendirilememektedir (Hamel, 2011, s. 27-28).

Bir Yoneticisiz Yonetim Paradoksu- Holakrasi

Hamel, insan ruhuna iyi gelebilecek bir yonetimin im-
kansiz olmadigini agiklarken, heterarsik® goriinen bir bagka
yoOnetim tarzi olan, “Holakratik Yonetim” ile karsilagilmak-
tadir. Holakrasi kavraminin, ilk kez 1967de Arthur Koest-
ler’in “Ghost in the Machine” kitabinda gegtigi ve holakra-
tik yonetimin, ¢aliganlara kolektif zekanin bir parcast olma
firsat1 verdigi, Y ve Z kusaginin bir isyerinden beklentisini
¢ok daha doyurucu bir sekilde karsiladig1 ve ¢ok daha ni-
telikli bir sistem sundugu iddia edilmektedir (Bulut, 2017;
Safran & Huff, 2007; “Yoneticisiz yonetim’, 2020). Denning
(2014), Forbes'teki bir yazisinda holakratik yonetimi ¢arp1-
c1 bir sekilde ele almaktadir. Bircok kaynakta holakrasinin,
hicbir is tinvani, yonetici ve hiyerarsi icermedigi yoniinde
bilgiler olsa da, kiiciik ve 6zerk parcalarin birlikte calisarak
bir biitiin olusturmasim ifade eden bu kavram, aslinda de-
tayli demokratik prosediirleri bulunan daireler hiyerarsisi-
ne sahip bir sistemi icermektedir. Her list dairenin, alt daire
veya dairelere, amacinin ne oldugunu ve beklentilerini ilet-
tigi ve bu beklentiler karsilanmadiginda ise onlar1 degisti-
rebildigi, yeniden diizenleyebildigi ya da kaldirabildigi bir
diizenden bahsedilmektedir. Hiyerarsiden daha fazla siste-
me sahip olan bu yapida, ¢alisan kendini disipline edemez-
se, holakrasi icinde bu kisinin yetkilerini almanin, hatta ki-
siyi sirketten uzaklastirmanin farkli yollar1 bulunmaktadir.

ABDde faaliyet gosteren ve 2014 yilinda holakrasiyi uy-
gulama karari veren Zappos'un popiiler hale getirdigi, esnek
roller, dagitilmis otorite ve herkes i¢in ayni1 agik kurallardan
olusan orgiitsel yap1 modeli, Kishore Biyani tarafindan da
ornek alinmig ve her iki sirket de bu yonetim degisikligi ile,
olumlu sonuglar elde etmislerdir (Agarwal, 2016). Ancak,
Zapposun yonetim degisikligini duyurmasindan ardindan
gecen ¢ ay igerisinde, ¢alisanlarinin yiizde 13’tintin isten
ayrildig belirtilmistir (Soydan, 2015).

Zappos'tan bu ayriliglarin birkag farkli ag¢idan yorum-
lanabilmesi miimkiindiir. Oncelikle holakrasiden bahsedi-
lirken, adaptasyon siirecinin dogru bi¢imde yonetildiginde
ve bireylere gerekli egitim verildiginde basarili olunacag:

belirtilmektedir. Bununla birlikte Hamelin da dedigi gibi,
yonetim bir zaman sarmalina saplanmis durumdadir; hi-
yerarsiler torpiilenmis, lakin yok olmus degillerdir. Her ne
kadar insani yénetim savunuluyor olsa da, kisilerin bir emir
komuta zincirine baglanmaktan ve sorumluluk konusunda
arka saflarda gizlenmeye ¢aligmaktan kendilerini alamadik-
lar1 goriilmektedir. Bu konuda kiiltiir de isin i¢ine sokula-
cak olursa, kiiltiiriin stratejileri kolaylikla yutabildigi ve yo-
netimin “yeniler”i bagrina basacak kadar esneklik tagimasi
gerektigi de goz ard1 edilmemelidir.

Yeni Yonetim Paradigmasi- Yonetim Bulusculugu

Hamel, y6netim bulusgulugunu, yonetim isinin yapilis
bi¢imini biiyiik 6l¢tide degistiren ve bunu orgiitsel perfor-
mansi artiracak gekilde yapan hersey olarak tanimlamak-
tadir. Yonetim siiregleri, yonetim ilkelerini giinliik uygula-
malara doniistiiren ¢arklardir ve yonetim bulugculugu bu
carklardaki degisimlere odaklanmaktadir.

Bulusculuk, birden fazla tirti icinde barindirmaktadir.
Bu baglamda agagidan yukariya dogru dort farkli basamak-
tan olusan bir bulusguluk kiimesinde, isletme bulus¢ulugu,
tiriin/hizmet bulusgulugu, stratejik bulugculuk ve en {istte
ise yonetim bulusgulugu yer almaktadir. Isletme bulusgu-
lugu, igletmeye nadiren kesin bir tstiinlitk saglarken, iirtin
bulusgulugu —Dyson toz torbasiz stipiirgeler — hizli parlar
ve Ozellikle patent korumasi yoksa da ¢abuk séner. Apple'in
iTunes magazas1 ya da Wal-Martn ucuz perakendiciligi
gibi stratejik buluslar da, azimli rakipler tarafindan kolayca
yakalanabilir. Ancak y6netim bulus¢ugu, kopyalanmasi zor
benzersiz bir avantaja sahiptir. Yonetim bulus¢ulugunun
kalic1 yarar saglamasi igin, geleneksel anlayisi tek sefer de-
¢il, siirekli alt iist edebilmesi ve uygulamalarin yayilmaya
odakli olmasi gerekir. Yonetim bulusgusu olmak, tutkulu,
cesur ve hayal kurucu olmay1 gerektirir ve bunu ancak, is
yapict olmaktan daha ¢ok, yarinin problemi iizerine ¢alisan,
idealleri yetenege doniistiirmek isteyen ve “yapilamaz’lar
“yapilabilir” kilmay1 arzulayan yoneticiler basarabilir.

Hayalden Gergege: Asi Idealistler

Yonetim bulus¢ulugunu hayata gegirmis bazi asilerin,
onlar1 digerlerinden farkli kilan 6zelliklerine kisaca degin-
menin yerinde olacag: diisiiniilmektedir.

Gore

Yonetim uygulamasmin bir ag seklinde ¢alistigi, cali-
sanlarin hangi is tizerinde galigmak isterlerse, kendilerini o
ise adadiklari, giris ve ¢ikis zamaninin sorgulanmadig: ve
sadece ise olan katkiya bakildig: bir ¢aliyma ortami bulunan
Gorede, bicimsel bir hiyerarsi ya da unvan bulunmamakta-
dir. Gorede liderlik, bir toplant: diizenlendiginde bireylerin
katihm durumuyla 6lgiilmektedir. Ekiplerde farkli bakig
acilarina sahip caliganlar bulunmakta ve bu durum Gore

*Heterarsi: Kargilikli iligki ve bagimlilik halindeki faaliyetlerin esgiidiimiinii ve kendi kendini organize olma etkinliklerini ifade etmektedir.
Kendi kendini organize eden kisileraras: aglar, orgiitler aras1 koordinasyon, merkezsiz ve gevre bagimli sistemler aras: bir déngii s6z konusudur

(Ozer, 2006, s. 63).
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tarafindan yiireklendirilmektedir. Goreda disiplin, orgiitte-
ki galigma arkadaslar1 tarafindan degerlendirileceginin ve
ticretin buna gore belirleneceginin bilinmesine dayal ola-
rak saglanmaktadir.

Morning Star

Morning Starin orgiitsel vizyonuna gore, biitiin ekip
dyelerinin kimseden talimat almadan calistigi ve ken-
di kendini y6neten profesyonellerden olustugu bir sirket
amaglanmaktadir. Morning Star, misyonun amir oldugu,
¢alisanlarin anlagsmalarimi kendileri yaptigi, temel gorev-
lerin yeni gelenlere birakilarak, karmagik gérev alanlarina
deneyimli ¢aliganlarin gectigi, herkesin sahiden yetkilendi-
rildigi, kararlarin yetenek ve bilgiye sahip olan kisiler tara-
findan verilebildigi, dar kaliplara sikismadan, ¢alisanlarin
hangi iste iyi ise onu yaptiklar1 yani “insanlarin ise uydu-
rulmaya calisilmadig1” ve katkiya dayali rekabetin 6zendi-
rildigi bir sirkettir.

Morning Starda keskin sorumluluklar olmasa dahi, he-
deflerin tamamen agik ve verilerin seffaf hale getirilmis ol-
masi, ozglrliigiin anarsiye doniigmesine engel olmaktadir.
Ise alim ve harcama kararlarinda 6zgiir olunsa dahi, bu ka-
rarin alinmasinda isle ilgili saglam bir gerekge gosterilmek
zorundadir. Morning Starda herkesten yoénetim fonksiyon-
larinin tamamini yapmasi beklenmektedir. Her ¢alisan ken-
di misyonunun, kaynaklarin, ¢calisma arkadaslariyla yaptig:
anlagmalarin yoneticisidir ve hiyerarsiler etki deresine gore
belirlenerek, asagidan yukariya dogru bicimlenmektedir.

HCL Technologies

Emir komutanin ortadan kaldirildigs, “deger”in ¢alisan-
larla misteriler arasinda ortaya ¢iktig1 kabul edildiginden,
yonetim olarak bu ara yiizde inovasyona olanak saglandig:
ve calisanlara “yoneticinizden daha degerlisiniz” ilkesinin
uygulandig bir sirkettir. Finansal veriler seffaf hale getiril-
mis, 360 derece geri bildirim uygulamasi ile, isim vermeden
her yoneticinin performansinin derecelendirilerek, inter-
nette yayinlanabilmesi saglanmistir. Bu sayede ortaya ¢ikan
goriiniirliik ile, yoneticilerin daha sorumlu davranmaya ve
yetkilerini daha sagduyulu kullanmaya zorlandig bir sis-
tem olusturulmustur.

Whole Foods Market

Organik iiriinlere ve stirdiirtilebilir tarima inanan sir-
ket, “korku” yerine “sevgi’ye dayanan bir yonetim ilkesi be-
nimsemistir. Whole Foods’un yonetim yaklasimy, disiplinin
demokrasiyle, hesap verebilirligin giivenle ve kizgin i¢ re-
kabetin topluluk ruhu ile giftlestirilmesinden ge¢cmektedir.

Google

Google'1 emsalsiz yapan kaosun esigindeki yonetim mo-
delidir. Ipince bir hiyerarsi, yogun yanal iletisim ag1, olagan
disa fikirlere olagan dis1 6diiller verme politikasi, ekip odak-
l1 iirlin gelistirme, kullaniciy1 ilk plana koymaya zorlayan
bir sirket kiiltiirii, bu yonetim modelini sekillendirmek-
tedir. Calisanlara zamanlarini gegirmeyi sevecekleri bir is

ortami sunan ve sohbet ortaminda yonetilme firsat1 veren
bu sirketi, digerlerinden ayiran bir bagka sey ise, bireylere
¢aligma zamanlariin bir kisminda gekirdek olmayan isler
i¢in kendilerini adama firsat1 verilmesidir. Diinyanin en-
formasyonunu orgiitleme tutkusu ile Google, hala kiiresel
anlamda internet aramalarinin yoneticisi konumundadir.

SONUC

Hamel, bu eserinde, kurallar biitiiniinii reddetmeden ve
disiplini kaldirmadan, insana hak ettigi degeri vererek, yete-
neklerin tam anlamiyla kullanilabilecegi bir 6rgiit inga etme
tizerine bilgiler sunmaktadir. Modern yonetimin, insani ol-
mayan yo6nleri vurgulanirken, yonetim olgusu iginde yer al-
masi gereken degerler ustalikla ele alinmis ve insana yakugir
kuruluglar inga etmenin gerekliligi ve insanoglunu olaganiis-
tii kazanimlara ulastiran ahlaki buyruklarin, yonetim disipli-
ninde de olmasinin arzu edildigi dile getirilmistir.

Biirokratik yonetimde, ¢aliganlarin tipki robotlar gibi
tretimin bir faktorii oldugu ve robotlarin gayretli olmala-
rinin beklenemeyecegi ifade edilmektedir. Yonetimin gele-
ceginin inga edilebilmesi igin, bireylerin bir tiretim faktori
olmaktan ¢ikartilmasi gerekmektedir. Bu ise ancak, ruhun
onarilmasi, yeteneklerin 6niinlin a¢ilmasi, yenilenmenin
beslenmesi, uyumun aranmasi ve zihinlerin yeniden se-
killendirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Yazar, yonetim
alaninda yaptig1 ¢alismalarinda, stratejinin, alt-iist eden ve
statitkoya meydan okuyan bir devrim oldugunu iddia et-
mekte, gergek bir devrim i¢in, 6rgiit iginde yer alan devrim-
cilerin yani tabanda yeseren tohumlarin filizlenmelerine ve
gigek agmalarina izin vermenin, planlamanin stratejiden
ayrilarak, “stratejik planlama’ya 6nem verilmesinin, tiim
calisanlarin “strateji aktivisti” yapilmasinin gerekli oldugu-
nu ve orgiitiin degisimini bagarmak i¢in st yonetimin mu-
hafazakarligini yitkmak gerektigini savunmaktadir.

Gelecek caligmalarda, bu yeni yonetim anlayis1 cerceve-
sinin genisletilerek, {ilkemizdeki 6rnekler iizerinden aras-
tirmalar yiritiilmesi, yapilan uygulamalarin incelenmesi
ve yonetim bulusculugu alaninda 6lgiilebilir ve stirdiirii-
lebilir degiskenler {izerinden modellemeler gelistirilmesi
onerilmektedir. Diiz bir hiyerarsik yapinin unvanlar silip
stipirebilecegi, ¢aliganlarin farkli is arayislarinda ve kari-
yer basamaklarindaki tirmanislarinda engeller olusturabi-
lecegi, bu nedenle konunun iyi bir sekilde tahlil edilmesi
gerektigi, ayrica konu kapsaminda elde edilecek bilgilerin,
“strateji” ve “kiiltiir” baglami dogrultusunda ve ydnetim
bulusculugu kapsaminda degerlendirilebilecegi ve béylece,
yonetim alanina da katkida bulunulabilecegi diisiiniilmek-
tedir.

Etik: Bu makalenin yayinlanmasiyla ilgili herhangi bir
etik sorun bulunmamaktadir.

Hakem Degerlendirmesi: Dis bagimsiz.

Cikar Catismasi: Yazar, bu makalenin aragtirilmasi,
yazarlig1 ve/veya yayinlanmasi ile ilgili olarak herhangi bir
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