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ABSTRACT Genel olarak lider yetistirme / gelistirme
The Importance of developing leadership planlamasinda su sckilde de gorilen temel faaliyetler

competencies of managers is increasing at an accelerating
rate due to environmental complexities and changes. To
develop new approaches and strategies for more adaptive
work, firms try to engage more in leadership development
programs than before. Leadership-management development
programs consist of such activities as defining the current
situation and future-related needs, preparing individual
development plans and training programs and finally
evaluation of performancc. Today these programs are
supported by different approaches like mentorship and
coaching to be more effective.

I-GIRiS

Lider yonetici gelistirme zaman i¢inde daha fazla
onem kazanan bir konu haline gelmektedir. Toplum,
pazar sartlan, tiketici, rekabet ve teknoloji gibi
faktorlerde meydana gelen degismeler, isletmelerin yeni
degerler, stratejiler ve ¢aligma sekilleri gelistirmelerine
- yol agmaktadir. Degigsime uyum saglamak ve adaptiv
calismak icin yOneticilerin idare etme yetkinliklerinin
yamusira liderlik yetkinliklerinin gelistirilmesi kaginilmaz
hale gelmektedir. Dolayisiyla isletmelerde dikkatler;

o lleriye doniik lider gelistirme planlarmn
hazirlanmasi . :

e Degisim ve stratejiyi dikkate - alan lider
yOnetici ihtiyacinn tespit cdilmesi,

-« Buihtiyaglar ¢ercevesinde kisilerin yetenek ve
geligme ihtiyaglarinin belirlenmesi

e Ve nihayet egitim ve uygulamalarin bu
gelismeyi saglamak tizere nasil tasarlanmasi gerektigi
konular iizerinde yogunlagmaktadir.

Diger bir ifadeyle degisen iilke ve diinya sartlarina
uyum gosterebilecek, isletmeyi gelecege tastyabilecek
lider yoneticilerin yetistirilmesi ve geligtirilmesi zorunlu
hale gelmektedir. '

II-LIDER YONETICI GELISTIRME PLANLAMASI

Isletmelerde lider yonetici gelistirmek igin

enformel (kigisel ve plansiz) yaklagimlarin yamisira

merkezi, formel ve planlarin uygulanmasi ile bilgi

tabaninin olusturulmasina dayali gelismis sistematik

yaklagimlar kullanilmaktagir.

bulunmaktadir.

1. Lider yonetici ihtiyaglarinin ve yetkinliklerinin
belirlenmesi

2. Isletme iginde mevcut potansiyelin ve isletme -
dast lider yonetici ihtiyacinin tesbit edilmesi

3. Gelisme ihtiyaglarinin degerlendirilmesi
4. Gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi

5. Egitim ve gelistirme planlarinin uygulanmasi
ve degerlendirme.

Uygulamada basarili sonug almak igin her bir
agama dikkatli bir sekilde yiiriitiillmelidir.

Lider Yonetici Yetkinliklerinin Belirlenmesi

Yetkinlikler genel anlamda yoneticilik, liderlik,
icinde bulunulan belirli sartlara cevap verebilme ve
uluslararasi konseptte diisiinebilme &zelliklerleriyle ifade
edilebilir. (1) Bu gahigmada ézellikle liderlik yetkinlikleri
incelenmistir, '

~ Siiphesiz  yoneticilik ve = liderlik vasiflan
birbirinden farklidir. Giiniimiizde yaygin olan diisiince,
basarihi liderlerin birtakim kisilik 6zelliklerinden gok
zamanla 6grenilmis, gelistirilmis tavir ve becerilere sahip
olduklaridir. Rasyonel, sakin, problem ¢ozen yénetici
tipinin  yerine igletmeyi gelecege tasiyabilecek,
degisimden korkmayan, yerlesik rutinlerin disina ¢tkan
ve bunlart degistirebilen . lider yoneticilere ihtiyag
duyulmaktadir. Yoneten, sistemlere dayanan, kontrol
eden yoneticiler yerine yenilik yapan, insanlara dayanan
ve giivenen lider yonetici tipinin bu giiniin sartlarinda
isletme ihtiyaglarina daha iyi cevap verdigi yapilan.
arastirmalarda - ortaya konmaktadir. (2). Yine aym
caligmadaki bulgularda iyi yoneticilerin transformasyonel
(donistiiriicti)  liderler oldugu, bu  yoneticilerin
bagarilarinin  temelinde vizyon gelistirme, takim
calismas1 ve kendinin farkinda olma gibi~ dzelliklerin
bulundugu ileri siiriilmektedir. (1).
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Tablo. Lider Yonetici Gelistirmede Asamalar

i Liderlik yetkinlikleri ile bagar:

isletme ici kaynaklarin

-Sahip olunan yetenek ve

intiyaclarinin tesbiti : ‘1 degerlendirilmesi ! beceriler
- i . i -Performans diizeyleri
-Gelecege donuk Potansiyel
i -Kariyer ihtiya¢ ve asamalari
v R _

Yeteneklerin ve gelisme ihtiyaclarinin

degerlendiriimesi

e ——
|
v i ]
Performans degerleme ve Performans-Geligme Planlarinin ¥
kendini degerleme hazirlanmasi ve incelenmesi

Disandan lider yénetici temini

[S—

A

Geligtirmede ortaklasa | ' Gelisme faaliyetlerinin
tasarlanmis planlar , ! planlanmast

Planlarin uygulanmasi
-Lider yonetici yetistirmek

Arastirma

Uygulamalarin izlenmesi
Degerlendirme, Planlama,

Liderlik literatiiriine nispeten veni giren doniistiiriicii
liderlerin en  belirgin ¢zelligi degisimi yonetmeleridir.
isletme voneticileri isleri tasarlamak. karar vermek gibi rutin
isterin diginda bir birlesmeyi yonetmek. ¢alisma gruplari
olusturmak va da orgiit kiltirii gelistirmek gibi degisim
durumlarim vonetmekle de kars: karsiya kalmaktadir. Bovie
durumlarda vizyon gelistirme ve. degisimi etkili y6netme
gzellikleri 6n plana ¢ikmaktadir.(3). Yine Amerika Birlesik

Devletlerinde yapilan bir arastirmaya gore yoneticiler
zamanlarimn biiyilkk bir kismum (% 30 oraminda)
iletisim kurma ve bilgi aligverigine ayirmakta, etkili
yoneticilerin bagar faktorleri arasinda iletisim kurma
ve insan  kaynaklan  yonetimi  faaliyetleri
savilmaktadir. (1) Bu sonug da yéneticiligin insan
voniiniin  (yumusak. soft bovut) giiniimiizde 6nem
kazandigim  bir kere daha teyid etmektedir.

Yonetici Lider

Yonetir Gelistirir

Sistemlere Insanlara
davanir davanir

Kontrol eder Giivenir

Dogru isi yapar | Isi dogru yapar

Yéneticilerde gelisiirilmesi gereken liderlik szellikleri voneticiligin yumusak bovutunu da destekleyici
niteliktedir, Sézu edilen-liderlikle ilgili yetkinlikler y6n belirleme. temel degerler. iletisim kurma. yonetici karakteri

- ve kendini tanima bashklar altinda toplanabilir.
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Liderlik Yetkinlikleri

Yon belirleme
problem cozme,
degerlendirme

Temel Degerler

[letisim kurma ve kisiler arasi
iliskiler gelistirebilime

Yonetici karakteri
sahsi disiplin.
Kendisi taniuma

(self-awareness)

Vizyon sahibi olmak,
doniistirmek, gelecege ait planlar yapabilme, sorumluluk alma.
proaktif olma,

Nezaket. hosgorii. inanirlik. giiven, dogruluk. aciklik, sadakat, tevazu,

Dinleme. sozlii iletisim. ¢atisma yoénetme. uzlastirici olma, baskalarimn
goziivle olaylari gorebilme.

Risk alma. cesaret. ¢zgiiven. empati. basarma giidiisii, ekip iginde
veralma. duygusal denge. kararlilik, dikkat, yaraticilik sogukkanlilik,

Kendi istiinlik ve zayifliklarinin simrlarini bilimek. deneyimlerden
ogrenmek. siirekli gelisme ve bunlarn tiimiinii izleyebilme.

misyon ve belirlenen hedefleri gercege

cok vonli disinme, durum

Lider yonetici ihtiyaglarinin belirlenmesinde liderlik
vetkinliklerinden baska stratejik ihtiyaglar da dikkate
alinmaktadir. Ornegin kurumsal yapiya sahip bir isletme
daha esnek hale geldikge ve rekabet yogunlastikca daha
esnek ve doniistiiriicii lider yonetici tipine ihtivag duyulur.
Isletmelerin iginde bulunduklan sartlara gore farkli lider
ihtiyaclar: ortaya cikmaktadir. Hizli biiyiiyen. olgunluk
asamasina gelen isletmelerle bagka bir igletmeyi satin alma.
ortak girisim ve farkli konu alanlanna yonelme gibi
girisimlerin yonetiminde farkli vetenekleri olan lider
voneticilere ihtiyagc duyulmaktadir. O halde ihtivac
planlamasinda ve gelisim planlarinda isletmeninin iginde
bulundugu sartlar ve stratejik planlar mutlaka dikkate
alinmalidir.

Isletme i¢inde Mevcut Potansiyelin
Degerlendirilmesi

“Lider yonetici ‘yetistirme. yoneticilerin siirekli
yapmas: gereken isler arasinda yer almaktadir. Bolim
voneticileri tarafindan onerilen adaylar, ge¢misteki
performanslari, gelisim potansiyelleri ve lider yéonetici
vetkinliklerinin incelendigi biyografik bilgiler dikkate
almarak degerlemeye tabi tutulurlar. Zaman iginde bu
veteneklerin gelistirilmesi ve gelecege hazirlanmas: istenir.
Orgiit igindeki kaynaklarin - yeterli olmamasi balinde
disardan temin yoluna gidilir. Aynica benchmarking. siirekli

“gelistirme. damsman kullanma gibi vollarla zaman' i¢inde.

degisen lider vometici ozellik ve. profillerini belirlemek
siirecin etkinligini artiracaktir.

Gelisme Ihtivaclarimin Belirlenmesi ve Birevsel
Gelisim Planlarimn Hazirlanmasi

Lider-yonetici yetistirme/gelistirme planlari
hazirlamrken sahip her bir adavin oldugu vetenek ve
beceriler ile gelisme ihtiyaglart dikkate ainmalidir. Her aday
icin' lider yoneticilik ozelliklerinin yaninda yaptign is ve
vetigtirildigi  pozisyonla ilgili ihtiyaglarimin belirlenecegi

bireysel gelistirme planlann hazirlanir ve asagidaki
sorularin cevaplandirilmasi istenir.

e Mevcut performanst artirmak igin hangi
alanlarda gelismeye ihtiva¢ duyulmaktadir?

e Gelecekte adaylar igin diisiiniilen Kariyer
pozisyonlar1 ve zamanlamasi nedir?

o Adaylarin istiin  olduklar1 alanlar ve
konular (vetenekleri. becerileri) nelerdir?

e Gelistirilmesi gereken yetenek ve beceriler
nelerdir?

Mevcut ve gelecekteki basarivt gelistirmek igin
ihtiyaglarin ~ tespitinde  performans  degerleme
vapimali, miimkiinse o6nce kisi kendi kendini
degerlemeli(self-appraisal) daha sonra kendisini iyi
tanivan. lstilyle vapacagl gériisme sonunda ortaklasa
bir faaliyet plani hazirlanmalidir(4) Degerlendirmenin

sekli ne olursa olsun temelde yapilan aymdir;
hedeflenen beklentiler. mevcut performans ve
hedeflere ulasmak icin gelisme ihtiyaglarinin
saptanmasidir.

Gelisim planlan kisisel bazda ve veterince
zaman ayirarak elemani en iyi taniyan kisiler
tarafindan, insan kaynaklari - bolimii - ile " igbirligi
halinde hazirlanmali. bu planlar gercevesinde egitim
faalivetleri belirlenmelidir. ‘

Lider Yonetici Yetistirmede Eitim ve
Gelistirme Programlan

Eksikliklerin giderilmesinde ¢esitli  egitim
faaliyetleri uygulanabilir. Sirket ici ve sirketler arasi
rotasvon. proje ¢alismasi. isbast egitim. viiksek lisans
programina devam etme. konferanslara katilma ve
kendi kendine ¢alisma gibi. Bir arastirmanin
sonuglarina gore lider yonetici gelistirmede en basarili
uvgulanan teknikler olarak sirasiyla is iizerinde planl
egitim. kigisel gelismeyi vonlendirme, isletme igi-
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egitim programlari, organizasyon ve yonetim sistemlerinde
degisiklik yapma ve isletme dis1 egitimler sayilmaktadir (1).
Egitimin etkin olmasinda kugkusuz kisilere ne
ogretildiginden c¢ok onlann ne Ogrendikleri Onem
tagmmaktadir. Liderlik egitiminde hedefler davramslara
dondistiiriilmelidir. Kisiler verilen bilgileri almaya miisait
olmali, bu bilgilere deger vermeli, bu bilgileri almali ve
kigiligine yansitmalidir. (5). Egitim programlan kisilerin
ihtiyaglarina cevap vermeli, onlarin her birinin istiinliik ve
zayifliklarim dikkate almalidir. Bu nedenle gelisim planlan
dikkatli bir sekilde, yeterince zaman ayirarak. birim
yoneticileri ve insan kaynaklan béliimiiyle igbirligi halinde
hazirlanmahidir. Liderlik ve mesleki vetkinlikler belirlenen
planlar cergevesinde gelistirilmeli, aynica kisilerin kariyer
hedefleri bu planlarda dikkate alinmalidir.

Lider yetistirmede konferanslar, seminerler gibi
yaklasimlarin ~ yaminda dogal Ogrenme, kendi kendini
gelistirme, grup icinde Ogremme gibi yaklagimlar
kullanilmaktadir. Dogal 6grenme giinliik calisma esnasinda
is iizerinde kazamlan deneyimlerle gergeklesir. Is siireglerini
daha dikkatli izlemek, gegmis ve gelecekle iliskilendirmek
dgrenmeyle sonuglamr(2). Is iizerinde bilingli bir sekilde
oprenme cabasi icine girdiginde kisi kendisini gelistirir.
Beraber calistifi yoneticinin yonlendirme cabast bu siireci
hizlandirir. Temelde kisi kendi gelismesinden sorumludur ve
bunu planlayabihir. Duygusal denge, dzgiiven, bagsarma azmi
gibi bir kisim liderlik yetkinlikleri kisilik . 6zellikleriyle
belirlenirken problem ¢ozme, analitik diisinme, gatisma
yonetme, ekip oyuncusu olma gibi yetkinlikler sonradan
gelistirilmektedir. Kisisel ~ gelisme noktasinda isletmeler
elemanlarina  egitim, yonlendirme gibi programlarla
yardime1 olmalidirlar. Lider yonetici adaylarn kendilerini

siirekli olarak yetistirmelidirler. Bunu yaparken
gozlemleme, yapilan ¢aligmalarla ilgili geri bildirim
bilgisi olma, yeni yaklagimlart deneme, neyin nigin
oldugumu ve bunlarla neler O6grenildigini gozden
gecirme gibi faaliyetlere yer vermelidirler.

Diger bir yaklasim grup icinde Ogrenmedir.
Isletme iginde olusturulan gesitli takimlarlarda ve
proje gruplarinda- g¢aligmak bir yandan teknik & ve
profesyonel becerilerin gelismesine yardimci olurken
6te yandan liderlik yetkinliklerinin gelistirilmesi icin
uygun ortam olusturur. Ozellikle so6zlii iletigim
kurma, siirekli 6grenme, problem ¢6zme, isi her yonii
ile gorme ve degerlendirme, pragmatizm, bagkalarinin
duygularini anlayabilme gibi liderlik yetkinliklerinin
gelistirilmesinde grup ¢aligmalarn etkili bir yontem
olup bu yontem rotasyon, farkli fonkstyonel
departmanlarda gorev alma gibi diger yaklasimlarla da
desteklenmelidir.

Lider
Ogrenmeyi,
saglamaktir.

yonetici  gelistirmede hedef etkili
onlarin  etkili o6grenciler olmasim
Kisinin kapasitesini, liderlik
yetkinliklerini geligtirmesi, sonug iiretmesi
gerekmektedir. Daha genis boyutta bakildiginda
kisilerde Ofrenmenin amaci sadece bilgi, yetenek,
beceri, tutum gelistirmek degildir, fakat asil amag
kapasitenin geligtirilmesidir(6). Egitimin en biiyiik
etkisi kisilerin kendilerini farketmelerini saglamasidir.
Bilgiyi uygulama {iizerindeki etkisi daha azdir.
Ogrenme derinlestikge 6zellikle is iizerinde uygulanan
gelisme  programlarna  ihtiyag  duyulmaktadir.
Yénlendirme (coaching), mentorluk gibi.

Kisisel Gelisme Diizeyleri

Farkinda olma

Anlama

Bilgi ve Beceri Kazanma

Kabul Etme

Uygulama

Kurumsallagtirma

Ornegin, smif caligmast = Kiginin  kapasitesinin olarak  becerilerin -~ ve liderlik - yetkinliklerinin

farkinda olmasiu ve anlamasimi saglarken, yonlendirme ve gelistirilmesinde  y6nlendirme, . mentoluk  gibi
mentorluk kendini gelistirmesine, bilgileri kabul etmesi ve uygulamalar ileri diizeyde Kkigisel  gelismeyi
uygulamasinda yardimer olacaktir. Ozellikle gelecege donitkk — saglamaktadur. '

ihtiyac Degerlemesi
Is hakkinda bilgi Isteki tecriibe Kullanilan method
Hig vok Hig yok Egitme-yonlendirme, izleme '
Biraz bilgi Biraz tecriibe Yonlendirme, izleme, gerekirse egitme

Onceden edinilmis biraz bilgi

Onceden kazanilmis biraz tecriibe

Yoénlendirme, izleme

Onceden edinilmis biiyiik miktarda
bilgi ’

Onceden kazamlmis biiyitk deneyim

Izleme
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Kullanilacak yontem ve esaslar Kkisilerin is
hakkindaki bilgi ve tecritbe diizevlerine bagli olup
gelisme ihtivaglar: dikkate alinarak tespit edilir. Ornegin
egitim. yonlendirme ve izleme yontemlerinin hangi
sartlarda kullanilacagum gelisme ihtiyvaclari belirler.

Lider Gelistirmede Farkh Bir Yaklasim:
Mentorluk

Lider yvonetici yetistirmede st yoneticiler
elemanlarin gelismesini izlerler. Tecriibeli ve bilgili
mentor. daha az tecriibeli yada tecriibesiz geng elemana
tavsivede bulunur. destekler. tesvik eder ve gelismesine
vardimci olur. Mentor beraber ¢alisilan ilk iist olabilecegi
gibi aymi va da farkli departmandan daha iist bir yonetci
de olabilir. Isletmemelerde enformel mentor iliskileri
daha vaygin olmakla beraber. lider vonetici yetistirme
kapsamimda formel programlar diizenlenmektedir.(7)
Programin niteligi ne olursa olsun 6nemli olavin
mentorun gelismesine vardumer oldugu kisilerle siki ve
giiclii bir iletisim kurabilmesi, onlart vakindan izleyerek.
mesleki ve sosyal gelismelerini gozlemleyerek geri
bildirimde bulunmasidir.

Liderlik yetkinliklerini gelistirmede mentorluk
planlt olarak uygulandiginda seminerlere ve simf igi
egitimlere gbre daha etkili sonu¢ vermekte kisinin daha

luzli  gelismesini  saglamaktadir. Ozellikle kariver
gelistirme  ve  psikososyal  gelismeye  katkida
bulunmaktadir. (8) Kariyer gelistirmede sponsorluk,

vonlendirme, koruma one c¢ikarma gibi, psikososval
anlamda ise kabul gérme. onaylanma danismanlik. rol
modelleme, arkadaslik ve tamlagma gibi fonksivonlarla
gelismeve vardimer olmaktadir. Liderlik vetkinliklerini
gelistirmede formel olarak uvgulanan mentorluk
programlarimn etkinligini artirmak icin kisiler arasi
uywn saglanmali, beklenti farkliliklari olmamali. zaman
ve ¢aba ihtiyaci dikkate alinmalidir.

Baska bir c¢alismada mentorun doért rolii
tammlanmaktadir:Performans gelistirme, danmsmanlik
vapma, kariyer gelistirme ve bilgiyi paylasma (9). Bu
gorevleri yerine getirmek igin mentorlarin ydnetimin
insan yonil, dogru yonlendirme, globallesen diinyada
liderlik gibi konularda siirekli olarak egitilmeleri ve
bilgilendirilmeleri gerekmektedir. Planlt olarak yiiriitiillen
mentorluk faaliyetler. ¢zellikle lider yetistirmede biiyiik
katkilar saglayacaktir.

Gelismenin izlenmesi Ve Degerlendirme

Egitim  programlarinin  katkist  ve  amir
yoneticilerin yonlendirmesi sonucunda liderlik vasfi
kazanmast istenen kisilerin siirekli gelismesi beklenir.
Gelisme yakindan izlenmeli, davramsa davali olarak

Olciimleme yapilmalidir. Béyle bir degerlendirme sekli
kisilerin ~ egitim  ihtiyaglarinin belirlenmesi  ve
perfonmansla ilgili problemleri tartismada yardimci
olmaktadir.

Lider yonetici adaylannin belirlenen hedefler
dogrultusunda gelismeleri yonetici {istler tarafindan
degerlendirilir. Tt liderlik yetkinliklerinin aymi siire
icinde  gelismesi  beklenemez  Ancak  gelismesi
beklenenlerle bir takim temel o6zelliklerin gelisime
gostermesi gerekir. Davranislart siirekli gozlemlemeye ve
kayit tutmaya dayali degerlendirme kisisel duygu ve 6n
vargilardan uzak ve daha objektiftir. Amir tarafindan en
azindan vilda bir veya 2 defa bu degerlendirmeler formal
olarak., hatta enformal olarakda daha fazla sayida
vapilmali. sonuglar birlikte gézden gegirilerek tartisiimali
ve bir sonraki donemde gelistirilmesi gereken konu ve
vontemler saptanmalidir. Dolayisiyla etkili bir performans

vonetim  sisteminin  kurulmasi mutlaka  gereklhidir.
Performans y&netim sisteminde elemanlarin  basan
durumlarmimm  gozden gecirildigi  planhi  toplantilar

performansin geligsmesine, eksiklerin ve ¢dziim yollarinin
belirlenmesi agisindan katkida bulunmaktadir.

Performansin gelistirilmesiyle ilgili Motorola’da 80
yvonetici lizerinde yapilan bir arastirmada tanumlanan
performans problemlerinin  %80ininde ¢6zim igin
vonlendirme destegine. sadece %20’sinde formel egitime
ihtivag duyuldugu goriillmiistir(10). Dolayisiyla
vonlendirme temel bir yonetici 6zelligi olup, zayif
performans ile performans gelistirme arasindaki baglantty
kurmaktadir.  Liderlik  yetkinliklerini  gelistirmede
vOnlendirme destegi elemanin mentorundan ve beraber
galistig1 vOneticisinden(siipervizor) gelmelidir. Siipervizor
elemanin  kendisini gelistirmesi i¢in gerekli ortami
saglamali. ona geri bildirimde bulunimali potansiyelini
kullanacagr sorumluluklar vermeli, elestirileri oldugu
kadar olumlu goriigleri de iletmelidir. Siipervizorler
mentor ile birlikte calisarak hazirlanan bireysel gelisim
planlarinin uygulanmasini takip etmelidir. Formal olarak
dilzenlenen performans degerlendirme toplantilart  bu
planifann gelistirilmesi ve izlenmesinde etkilidir. Siiphesiz
stipervizor giinlikk ¢alismalar esnasinda beraber calistigi
elemana lizimli gordigiinde gerekli destegi vermekte ve
oneriler getirmektedir. Dogal olarak performans hakkinda
da bilgl vernektedir. Fakat zamanin kisitli olmasi. her
zaman firsat dogmamast gibi nedenlerle performans
degerleme ve planlama enformel olarak sagliklt bir sekilde
vaptlamayabilir. Bu viizden formel(resmi) ve sistematik
degerlemeler  vapilmali ve  sonuglar  kisisel gelisme
planlarma dahil edilmelidir. Dolavisivla ama¢ sadece
geemis performanst degerlemek degil fakat gelecekteki
performanst planlamaktir. Liderlik vetkinliklerinin siirekli
olarak  gelismesi  beklenmektedir.  Siipervizérlerin
mentorlarla  vapacagr degerlendirmeler diizenli olarak
viriitiitlmeli sonuglar clemanlarla pavlastimalidir.
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Ova ERDIL

Gelecegin voneticilerinin sahip olmasi gereken

nitelikler liderlik  vetkinliklerine dayvanmakta. bu
vetkinlikleri gelistirmek tizere isletmeler vukarida ifade
cdifen  bir takun vaklagimlarin da i¢ine ahndig

sistematik planlar ger¢evesinde hareket ederek gelecege
kendilerini hazirlamaktadirlar.

HI-SONUC

Yoneticilik niteliklerinin liderlik niteliklerivle
beraber anuldigr ve hatta ortiistiigli goniimiizde isletmeler
lider - vonetici yetistirmeye 6zen géstermektedirler.

Diizenli egitimlerin yamsira 1960°li  yillarda
kigilerin gelistirilmesi gerektigt fikri benimsenmeye
bagland1. . Sadece egitim yoluyla bilgi vermek verine
voneticilerde  liderlik  potansiyeli ve  kapasitesini
gelistirmek. performans degerleme sistemleri kullanarak
kisisel ihtivaglart belirlemek bdylece genel egitim
programlart verine. kigisel planlar hazirlamak, gelismeyi
uzmanlarin eline birakmaktan ok siirece kisileri dahil
ctinck hider gelistirmede degisen vaklasimlarr ifade
etincktedir. Daha aktif o6grenmede vardunci olacak.
ozellikle vonlendirme(coaching). mentorluk. kendini
gelistirme  gibi faalivetlerle  liderlik  nitelikleri
gelistirilmeve ¢ahisilmaktadir.

Teknoloji ve yapilan islerdeki degismeler daha
kaliteli iriin ve hizmet iretimi, rekabet ve pazar
baskilart, - ¢alisanlarin  beklentilerindeki — degismeler
nitelikli elemanlara duyulan ihtiyag gibi faktorler lider
vonetici gelistirme konusunun giincelligini korumasini
saglamakiadir.

Bu gelismeler karsisinda igletmeler kendilerini
gelecege tastvacak lider yoneticileri yetistirmek igin
programlarim kendi biinvelerinde sistemli bir sekilde
planlamaya ve gelistirmeye galigmaktadir. Oniimiizdeki
villarda bu tiir planlamalara duyulan ihtiyacin artan bir
sckilde devam cdecegi acgiktir.
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