Dijital Cagda Koc¢luk
ve Stratejik Liderlik

Ayhan Dayoglu

Teknolojik gelismelerin bas donddrtcu bir ivme
kazandigi bir cagda, yapay zeka, dijitallesme ve
otomasyon gibi olgular, her glin yeni araclarin
ve kavramlarin yasamin bir parcasi haline

gelmesine yol agcmaktadir.
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Gunumdz is dunyasinda, insan kaynaklar
uygulamalarinin, liderlik modellerinin ve
calisma yasaminin nasil sekillenecedi
sorusu giderek daha fazla onem
kazanmaktadir.




insan odaklilik ve

Son yillarda donlsidm,

stratejik liderlik gibi kavramlar kritik bir hal
almis ve hizla evrilmistir. Bu durum, yalnizca
profesyonel yasamin dedil, bireysel gelisim
sureclerinin de yeni bir donlsim dalgasi

icinde oldugunu ortaya koymaktadir.

GUnUmiz is dunyasinda, insan kaynaklari
uygulamalarinin, liderlik modellerinin ve
calisma yasaminin nasil sekillenecegi sorusu
giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Donlsdm, insan odaklilik ve stratejik vizyon

kavramlari ilk bakista soyut veya buylk

olcekli gibi gérinse de drgdtlerin, ekiplerin ve
bireylerin glinlik yasamlarinin merkezinde yer
almakta ve onlari dogrudan etkilemektedir.

Teknolojik gelismelerin  bas dondurici
bir ivme kazandigi bir cadda, yapay zeka,
dijitallesme ve otomasyon gibi olgular, her
gln yeni araclarin ve kavramlarin yasamin
bir parcasi haline gelmesine yol agmaktadir.
Bu gelismeler, operasyonel sirecleri
kolaylastirmakla birlikte, daha fazla esneklik,
liderlik becerisi

yaraticillik ve stratejik

gereksinimini de beraberinde getirmektedir.



Bununla birlikte, liderligin temel degerinin hald insana temas etme becerisi

oldugu akilda tutulmalidir. Dijital ekranlar, veri yiginlari ve algoritmalarla dolu

bir diinyada dahi, 6rgutsel basariyl belirleyen en kritik unsur, liderin ekibiyle
kurdugu glven iliskisi, olusturdugu psikolojik emniyet ve sagladigi ilhamdir.

Bu calismada, dijital cagda kocluk yaklasimi ile stratejik liderlik anlayisinin nasil
kesistigiincelenmekte, degisimin yarattigi stres ve belirsizliklere yonelik ¢dzim
stratejileri analiz edilmekte ve insan kaynaklari profesyonellerinin kurumlarina

daha fazla deger katabilmeleri i¢in uygulanabilir dneriler sunulmaktadir.

Burada amacimiz kicglUk fakat etkili gelisim adimlari atmani tesvik etmektir.
Zira kimi zaman tek bir perspektif degisimi, tek bir sorgulama ya da tek bir

farkindalik, bir kurumun gelecekteki yonelimini derinden etkileyebilmektedir.

Degisim
Kacinilmazdir

Degisimin insan yasaminin en temel gerceklerinden biridir.
Ozellikle is diinyasinda degisimin hizi dyle artmistir ki, gliniimiizde
bireyler neredeyse her sabah yeni bir beklenti ve duzenle karsi

karsiya kalmaktadir.

Degisim olgusu yeni degildir; dinya yaklasik 4,5 milyar yildir
surekli bir dontsim sureci icindedir. Doga, iklim ve insanlik tarihi
bu kesintisiz degisim tarafindan sekillendirilmistir. Ancak 2000li
yillardan itibaren bu dedisim slreci esi benzeri gortilmemis bir hiz
kazanmistir.

Bu hizlanmanin temel nedeni, dijital teknolojik imkanlarin
katlanarak artmasidir. Veri artik vyalnizca depolanabilmekle
kalmamakta, islenebilmekte ve anlamli hale getirilebilmektedir. Cip
teknolojisindeki ilerlemeler islem gicund olaganlsti seviyelere
tasimis, bunun sonucu olarak blyutk veri, yapay zeka ve robotik
yazilimlar ginimuzin yeni normallerini olusturmustur. Dolayisiyla
degisim yalnizca kacinilmaz dedil, ayni zamanda giderek ivme

kazanan bir slreg haline gelmistir.

Yakin gegmise bakildiginda, yalnizca on yil nce var olmayan birgok
kavramin buglin is yasaminin merkezinde yer aldigi gérilmektedir.
Yapay zeka, blylk veri, uzaktan calisma modelleri ve esnek
organizasyon yapilari bu donisimuin en goérinir ornekleridir.
Degisimin hizi, gegmisle kiyaslandiginda belirgin bicimde artmistir.
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Bu noktada temel soru, dedisimin nasil yénetilecegidir. Bu sorunun
yaniti liderlik kavramini gindeme getirmektedir. Degisim kendi basina ne

olumlu ne de olumsuzdur; onu firsata donlstlren veya tehdide geviren,
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bireylerin ve kurumlarin verdikleri yanittir.
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Literatlirde sikgca gecen VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity,

“ l__.'ll',-'l’_'li'-’:l'

Ambiguity) ve BANI (Brittle, Anxious, Nonlinear, Incomprehensible)
kavramlari yalnizca teorik cerceveler degil, ayni zamanda glnlik yasamin
somut gercekleridir. Bireyler bir glin ekonomik krizle, ertesi gln yeni
bir teknolojik gelismeyle, baska bir glin demografik bir degisimle karsi
karsiya kalmaktadir. Tek sabit unsur degisimin kendisidir.

Bu baglamda, liderlik rollerinin yeniden tanimlanmasi gerekmektedir.
Gecmiste liderin temel islevi yon tayin etmek, karar almak ve slrecleri
kontrol etmek iken; ginidmizde liderin islevi, ekibi degisimin hizina
uyumlu bir sekilde ayakta tutmak, glven ortami saglamak ve ekip
dyelerinin yon bulmalarina yardimci olmaktir. Degisim hizlandikga liderlik
de insana daha yakin bir nitelik kazanmak zorundadir.

Degisim korkulacak bir olgu degildir. Aksine dogru liderlik ve kogluk

yaklasimiyla ele alindiginda blylimenin ve yenilenmenin en qugli

kaynagina donisebilecek bir unsurdur.



Degisim = Stres?

Degisim kacinilmaz olmasinin yani sira, cogu zaman beraberinde stres de getirmektedir.
Bu durum, bireyler ve kurumlar icin degisimin yalnizca teknik bir sirec¢ dedil, ayni zamanda

psikolojik bir sinav oldugunu gostermektedir.

Calisanlar acisindan degisim genellikle belirsizlik ile es anlamlidir. “Gérevim ne olacak?”, “isimi
kaybeder miyim?”, “Yeni teknolojiye uyum saglayabilir miyim?” gibi sorular zihinde belirdiginde,

bu belirsizlik kaygiya ve gerginlige dontismektedir.

Burada kritik bir gercek géz ardi edilmemelidir: Degisimi tetikleyen unsur cogu zaman stresin
kendisidir. Stres, bir alarm mekanizmasi gibi ¢alisir; mevcut dizen bozuldugunda, kaynaklar
yetersiz kaldiginda veya beklentiler degistiginde bu alarm devreye girer. Boyle anlarda bireyler
genellikle iki tepkiden birini gdsterir: Yeni yollar kesfetmek (micadele) veya geri cekilmek

(kacinma).
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Calisanlar agisindan degisim
genellikle belirsizlik ile es anlamhidir.

Bu tepkilerin kaynadi biyolojik ve psikolojik denge arayisidir; bu olguya homeostaz denir.
Homeostaz, organizmanin mevcut dengesini koruma egiliminiifade eder. Denge bozuldugunda
stres seviyesi ylkselir; bu stres kimi zaman yenilik arayisina, kimi zaman ise degdisime karsi

dirence yol acar.



Degisim = Stres?

Bu noktada Gleicher’in (1970) deg@isim formli oldukga aciklayici bir cerceve sunar. Bu formdil,

deg@isimin gergceklesmesiicin Gc unsurun ayni anda var olmasi gerektigini ifade eder.

Birinci unsur, mevcut durumdan duyulan derin memnuniyetsizliktir; kisi ya da kurum,

bulundugu konumda kalmaya artik tahammul edememelidir.

Ikinci unsur, daha iyi bir gelecege dair net bir vizyonun olusmasidir. Dedisim, ulasiimak istenen

hedefi somut bir sekilde gosterebildiginde motivasyon yaratir.

Uciincli unsur ise bu vizyona ulasmak icin atilabilecek somut ilk adimlarin tanimlanmasidir.

Bdylece dedisim, yalnizca bir hayal olmaktan ¢ikip uygulanabilir bir yol haritasina donusur.

Bu G¢ unsur bir araya geldiginde ortaya cikan sinerji, bireyin ya da ekibin icindeki direnci asar

ve degisimicin gerekli enerjiyi saglar.

Degisim ve stres karsilikli olarak birbirini besleyen bir dongu olusturur. Budongd, hem bireyler
hem de kurumlaricin blyimenin temel motorudur. Liderin gorevi bu stresi tehdit olarak degil,
yapicl bir glic kaynagi olarak yoénetmek ve bunu gelisim firsatina donutstidrmektir. Kocluk

yaklasimi, bu slreci destekleyen en etkili araglardan biridir.




O
Q Uyum = Yeni Siiper Giic a V.

I._ ' "J O Degisimi tetikleyen unsur stres, stresi tetikleyen unsur ise degisimin kendisidir. Bu karsilikh
- AT dongl bireyleri ve kurumlari harekete gegirir; ancak tek basina yeterli degildir. Cinkl degisim
— . _ cogu zaman anlik bir sarsinti yaratir, kalici basariyr saglayan esas unsur bu degisime uyum

saglama becerisidir.

Uyum saglama, yalnizca bireysel degil kurumsal bir yetkinliktir. Esneklik, ¢ceviklik ve strekli

ogrenme gunimuzde artik birer segcenek degil, strdurilebilirlik i¢in zorunluluktur. Uyum

yetenedini gelistiremeyen kurumlar uzun vadede rekabette geri dismektedir.

Gecmiste liderlik daha cok yukaridan asagiya talimat verme, karar alma ve uygulamayi
denetleme isleviyle tanimlaniyordu. Ginimiuzde ise liderlik, calisanlarin taleplerini anlamayi,
onlarin éndnl acmay! ve gelisimlerini desteklemeyi gerektiren daha kapsayici bir role
evrilmistir. Hizmetkar liderlik ve otantik liderlik gibi yaklasimlar, bu donisimun bir sonucu
olarak ortaya cikmistir. Yeni donemde liderlik yalnizca emir veren dedil, rehberlik eden ve is

birligi saglayan bir konuma tasinmistir.




Bu donlsim, geleneksel yaklagimlara alismis liderlerigin
zorlu bir uyum sdreci anlamina gelmektedir. Cinkd eski
aliskanliklari birakmak ve yeni bakis acilari gelistirmek
cesaret gerektirir. Ancak tipki tek kanal televizyon
yayinciligindan dijital platformlara geciste oldugu gibi,
liderlik de cogul, etkilesimli ve hiz odakli hale gelmistir.
Bilgiye erisimin saniyeler sirddgu bir ¢agda bilginin
tek basina degeri azalmis, asil deger bilgiyi uygulamaya
gegirmek, is sonugclarl Uretmek ve bunu kolektif bir

sekilde yapabilmek olmustur.

Bu nedenle uyum, kurumlar igin stratejik bir “stiper gig”
niteligi tasir. Uyum, geviklik ve 6drenme kapasitesini
strekli gelistirmek, degisen kosullara ragmen ortak
amaclar etrafinda organize olabilmek anlamina gelir.

Burada kritik soru sudur: Yeni bir teknoloji piyasaya
ciktiginda ya da musteri beklentileri bir gecede
degistiginde kurum nasil bir tepki verir? Panikleyen

bir yapi mi sergiler yoksa hizla uyum saglayabilen bir

organizasyon mu olur? Rekabet avantajini belirleyen

esas faktor budur.

Degisimi tetikleyen stres kacinilmazdir; ancak degisimi
kalici ve yapici hale getiren asil unsur uyumdur. Uyum,
yeni nesil liderlik anlayisiyla midmkin olur. Yeni lider,
insani merkeze alan, dinleyen, destekleyen ve ortak
hareketi tesvik eden liderdir.




Neden Koc¢luk?

Degisimi kalici hale getiren unsurun uyum oldugu bilinen bir gercektir. Bu uyumun

surdurdlebilirligini saglayan en glcli arag ise kocluktur.

Geleneksel liderlik modeli, yukaridan asadlya talimat verme ve uygulamayi denetleme lzerine
kuruluydu. Ancak bu model ginimuz is dinyasinda etkinligini yitirmistir. GUnimuz ¢alisani
yalnizca emir alip uygulamak istememekte; katkida bulunmak, fark yaratmak ve sesinin
duyulmasini talep etmektedir. Modern liderligin gorevi, bu talepleri dikkate almak, calisanlarin

onlnu agcmak ve potansiyellerini ortaya cikarmaktir.

Kocluk, bu ihtiyaca yanit veren bir yaklasim sunar. Kocluk strecinde lider, calisana yalnizca
gorev tanimlari aktarmakla yetinmez; gicli sorular sorarak diisinmeye tesvik eder ve bireyin
kendicdzimunu gelistirmesine imkan tanir. Bu sayede calisan, pasif gorev uygulayiciolmaktan
cikar; sorumluluk alan, inisiyatif kullanan ve organizasyona deger katan bir aktore donusur.

Koclugun bir diger katkisi bireysel farkindaligi artirmasidir. Birey, kendi degerlerini, duygularini
ve disunce kaliplarini daha iyi taniyarak iletisim kalitesini artirir ve iliskilerini derinlestirir.

Liderlericin bu slreg, empati yetkinligini giclendirir ve etki alanlarini genisletir.



Kogluk vyalnizca farkindalik yaratmakla
kalmaz, ayni zamanda slrekli arayisi
mUmkunkilar. Flow Kog¢luk yaklasimi, mevcut
durumun derinlemesine analiz edilmesini,
ardindan birey veya kurum dederlerine
uygun bir gelecek tasavvur edilmesini tesvik
eder. Mevcut durum ile ideal hedef arasinda
kopruler kurulur; bu képrilerin hangilerinin
uygulanabilir oldugu dedgerlendirilir ve

mUmkun olan yollar Gzerinden ilerlenir.

Sidrecin devaminda ilerlemeyi 6lgmek igin
nirengi noktalari belirlenir ve olasi engeller
ongorilerek hazirlik yapilir. Bu yontem, hizh
degisim ortaminda bireyleri ve kurumlari
direncli kilar. Durumu surekli analiz etmek,
yeni ihtimalleri kesfetmek ve gercekgi
¢ozUmler UGretmek hem bireysel hem de

kurumsal dinamizmi korur.

Dijital cagda bilgiye erisimin kolaylasmasi,

bilginin tek basina degerini azaltmistir. Asil
deger, bilgiyi eyleme dondstirmek, somut
sonugclar dretmek ve bunu kolektif bir sekilde
gerceklestirebilmektir.  Kocluk, bilginin
eyleme donusmesini saglayarak eKkipleri
harekete gecirir ve baglihk duygusunu

pekistirir.

Kocluk, yalnizca ¢addas liderlik anlayisini
mumkin kilmakla kalmaz, ayni zamanda
surdurdlebilirligini de saglar. Farkindalik
yaratarak surekli 6grenmeyi tesvik eder ve
bireyleri degisim karsisinda direncli kilar.
Bu nedenle kogluk, yalnizca bir gelisim araci
degil, degisen dinyada glicli ve dengede
kalmanin en etkili yoludur.

Farkindalik, Kabul ve Ani Yasamak

Kocluk, bireyin ilk olarak farkindalik kazanmasina katki saglar. Kisi, bu slrecte kendi
disuncelerini, duygularini ve degerlerini daha acik bicimde gérmeye baslar. Glclu yonlerini
tanir, engellerini ve aliskanliklarini kesfeder. Farkindalik, bir tlr aynaya bakma islevi gorr;
cinkl gorinmeyen bir unsur degistirilemez. Kocluk, bu aynayl bireye ve ekibe tutarak
donlsim icin gerekli ilk adimi attirir. Liderler acisindan bu farkindalik, ekipteki potansiyeli

tanimak, farkli sesleri duymak ve bunlarin degerini anlamak anlamina gelir.

Ancak farkindalik tek basina yeterli degildir; ikinci adim olan kabul slreci gereklidir. Kabul,
hatalarin, eksikliklerin ve zorluklarin inkar edilmeden taninmasidir. Bu tutum zayifligi
mesrulastirmaz, aksine gercekci bir ilerleme zemini olusturur. Kabul edilmeyen olgular
donlstirilemez; direng bireyin enerjisini tiketirken, kabul enerjiyi serbest birakir ve hareket
alaniacar. Kabuledenbirey, degisim glicinli de kendinde bulur. Liderler agisindan bu, sorunlari

gormezden gelmek yerine acikca ele almayi ve ¢dzim icgin is birligi yapmayi ifade eder.



Ucilincli adim, ani yasama becerisidir. Kocluk, bireyi yalnizca
gecmisin yldkinden veya gelecegin kaygisindan arindirmakla
kalmaz; onu mevcut ana davet eder. Gergek farkindalik,
yalnizca “simdi“nin icinde mimkinddr. Gegmiste kalmak ya
da surekli gelecege dair endiselenmek, farkindaligi ve igsel
enerjiyi zayiflatir. Anda kalma pratigi, bireyin yasamin akisini

yakalamasina ve daha dengeli kararlar almasina olanak tanir.

Flow kocluk yaklasimi bu streci tamamlayici bir model sunar.
Oncelikle mevcut durum analiz edilir, ardindan degerlerle
uyumlu bir gelecek tasarlanir ve mevcut durum ile ideal hedef
arasinda kopriler kurulur. Bu képrdlerin bir kismi uygulanabilir,
bir kismi ise degildir. Kog¢luk, uygulanabilir olan yolu secip
harekete gegcmeyi ogretir ve bu slrecte “simdi“de kalmanin

onemini vurgular.

Ornedin gecmiste yaptigi bir hatanin yiikini tasiyan veya
gelecekteki olasi basarisizliklardan endise eden bir calisan
dislnelim. Kogluk slreci bu kisiye énce farkindalik kazandirir;
ardindan bu durumu kabul etmesine yardimci olur ve sonunda
onu mevcut anayodnlendirir. “Elimde olanla simdi ne yapabilirim?”
sorusu, kisiyi eyleme davet eder ve bu donisim onu psikolojik

olarak 6zgurlestirir.

Kisaca, kogluk sirekli arayis ve 6grenme slrecini tesvik eder.
Farkindalik bireyin go6zini acar, kabul 6zglrlestirir ve ani
yasama becerisi bireyi hayata en gergcek bigcimiyle baglar. Bu
Ucld yapl, yalnizca bireysel gelisim icin degil, ekip ve kurumlarin
strdurdlebilirgelisimiicin de kritik 6neme sahiptir. Hizla degisen
bir diinyada, bu ¢ unsur bireyleri ve kurumlari dengede, direncli

ve guclu kilar.
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Pozitif Orgiit Okulu Yaklasimi

Birey icin kritik olan farkindalik, kabul ve ani yasama adimlari, kurumlar icin de esit derecede
onemlidir. Kurumlar da tipki bireyler gibi aliskanliklara, gi¢li yanlara, kér noktalara ve direng
mekanizmalarina sahiptir. Bu adimlarin kurumsal dizeyde uygulanmasi, organizasyonlarin

daha cevik, yenilikci ve direncli bir yapiya kavusmasini saglar.

Pozitif Orgiit Okulu yaklasimi, sabit zihniyetten gelisim zihniyetine gecisi kurumsal bir dncelik
olarak ele alir. Duragan bir “oldum” anlayisi ile slrekli gelisime inanan bir kurum arasindaki
fark, organizasyonun gelecedini belirler. Pozitif 6rgit kultlrl, kurumlara potansiyellerini
kesfetme, proaktif davranma, yeniligi ve yaraticiligi sistematik bicimde tesvik etme becerisi

kazandirir.

Kurumlarin dénlisim sureci de
farkindalikla  baslar.  Gugli  yonler,
yetkinlikler ve degerler kadar
eksikliklerin ve kdr noktalarin da gorinar
hale gelmesigerekir. Farkindalikolmadan
donlisim saglanamaz. Ardindan gelen
kabul streci, kurumlarin sorunlari inkar
etmek yerine onlari agikca tanimasini ve
¢ozUm igin harekete gegmesini mimkin

kilar.

Ucilincli adim, organizasyonun bugiine
odaklanmasidir. Bircok kurum gecgmis
basarilarin gdlgesinde veya gelecegin
kaygisinda sikisarak  karar alma
esnekligini kaybeder. Pozitif o6rglt
yaklasimi, sirketleri buglinun firsatlarini
degerlendirmeye davet eder. Boylece
organizasyonlar, c¢alisan enerjisinden

daha etkin yararlanir, hizli karar alir ve

yenilikgi cdzimler Uretebilir.

Gecmis, pozitif 6rgut yaklasiminda bir yik degil, bir 6grenme ve glc¢ kaynadl olarak
degerlendirilir. Kurumlar, gegmis basarilari referans alarak yeni stratejiler gelistirir ve
gelecegiinsa eder. Bu yaklasim, organizasyona surdUlrulebilir bir gelisim ivmesi kazandirir.

Kocun rolld, bu slrecin katalizéri olmaktir. Kog, organizasyona ayna tutar, gorinmeyen
noktalari fark ettirir, sorunlarin kabul edilmesini kolaylastirir ve organizasyonu mevcut ana
odaklanmaya tesvik eder. “Simdi, elimizde olanla ne yapabiliriz?” sorusu, hem bireysel hem

kurumsal dlizeyde dontslUmu baslatir ve strdarulebilir kilar.

Farkindalik, kabul ve ani yasamak bireyler icin oldugu kadar kurumlar i¢cin de kritik 6neme
sahiptir. Bu degerlerin kurumsal kiltlre yerlesmesi, organizasyonlarin yalnizca c¢evik ve
direncli degil, ayni zamanda yenilik¢i ve ilham verici bir yapiya kavusmasini saglar. Boyle
bir kiltirde ¢alisanlar daha ylksek bir aidiyet hisseder, daha fazla katki sunar ve kurumsal

basariyiileriye tasir.

Pozitif 6rgat kulttrd, kurumlarin degisim karsisinda esnek ve uyumlu kalmasini saglarken
glc¢li bir kurumsal kimlik gelistirmelerine de katki sunar. Bu yaklasim, kurumlarin yalnizca

buglnl degil, gelecegdi de glvenle insa edebilmeleri i¢cin bir zemin olusturur.



Akista Olmak - Flow Deneyimi

Pozitif 6rglt klltdrindn sagladigi farkindalik, kabul ve ani yasama becerileri, yalnizca bireysel
gelisimi degil, bireyin “akis” deneyimine ulasmasini da kolaylastirir. GUcla bir kdltlr, calisanlari

yalnizca dengede tutmakla kalmaz; onlari Gretkenlik ve yaraticiligin en yliksek dizeyine tasir.

Mihaly Csikszentmihalyi'nin gelistirdigi “Akis” (Flow) kavrami, pozitif psikoloji literatlrinin
temel taslarindan biridir. Csikszentmihalyi, bireylerin en mutluve en Gretken anlariniincelemis
ve bu anlarda bireyin etkinlige oylesine odaklandigini, zaman algisini yitirdigini ve eylemin

kendisiyle butdnlestigini gozlemlemistir. Bu bilissel-duygusal hal “akis” olarak adlandiriimistir.

Akis deneyimi, yalnizca bireysel iyi olusun degil, orgltsel performansin da temel
belirleyicilerinden biridir. Akis halindeki calisan, yalnizca goérevlerini yerine getirmekle
kalmaz; slirecten haz alir, yaraticiligini sergiler ve potansiyelini en tst dizeyde kullanir. Akis
deneyimini paylasan ekipler, yiksek performansin 6tesinde yenilik ve drgltsel baglilik Gretir.
Akis deneyiminin (¢ temel kosulu vardir: hedeflerin acik ve net olmasi, bireyin anlik geri
bildirim alabilmesi ve beceri dizeyi ile zorluk dlzeyinin dengede olmasi. Gorevler asiri kolay
oldugundasikilma, asirizor oldugundaise kaygiolusur. Beceriile zorluk arasindaki bu optimum

denge saglandiginda birey akis deneyimine girer.

Pozitif 6rgut kultdrl, akisin gergeklesmesi icin gerekli on kosullari hazirlar. Farkindalik
gelistiren, kabul eden ve andayasayan bireyler akisa daha kolay ulasir. Kogluk slireci, bireylerin
hedeflerini netlestirmesini, glicll yonlerini ortaya ¢cikarmasini ve dizenli geri bildirim almasini

tesvik ederek akisin kosullarini destekler.

Liderlik, akis deneyimini destekleyen bir ortam yaratmada belirleyici bir faktérdir. Liderler,
engelleri ortadan kaldirir, hedefleri netlestirir ve calisanlarin becerileriyle gorev zorluklarini
dengelemelerine yardimci olur. Bu sayede c¢alisanlar, yalnizca g0rev uygulayici olmaktan

cikarak yaptiklariiste anlam bulan bireyler haline gelir.




Dijital Cagda Kocluk

Akis kavrami, dijital ¢agin hiz ve bilgi yogunlugu ile daha da kritik hale gelmistir. Ginimuzde
yapay zeka, blylk veri ve dijital platformlar is streglerini kolaylastirmakta, hizlandirmakta;
ancak bu gelismeler ayni zamanda yeni bir meydan okuma yaratmaktadir. Sorun artik bilgiye

erisim degil, bu bilginin nasil kullanilacagi ve uygulamaya déndstdritlecegidir.

Kocluk, dijital cagda teorik bilgi ile pratik uygulama arasinda kritik bir kopra islevi gordr.
Yalnizca bilginin edinilmesi yeterli degildir; bu bilgi somut eylemlere donutsturtlmelidir.
Kocgluk, 6grenme slreclerinin uygulamaya entegre edilmesini saglayarak bireylerin edindikleri

bilgileri islevsel hale getirmelerine yardimci olur.

Kocluk, degisimin blyUk sicramalarla degil, ardisik klicik adimlarla strdurUlebilir oldugunu
vurgular. Bu yaklasim, bireyin 6z-yeterlik algisini gliclendirir; her kiicik basari, sonraki adim
icin motivasyon saglar. Boylece birey, zorluklari asabilece@ine dair bir “psikolojik dayaniklihk”

ve micadele guicd gelistirir.

Koglugunen dnemli katkilarindan biri, bireysel farkindaligieyleme déndstlrerek strekligelisim
dongisinl baslatmasidir. Kogluk yalnizca i¢sel sorgulama ve dislinmeyi tesvik etmekle
kalmaz; bireyi somut aksiyonlar almaya yodnlendirir. Bu sirec tekrarladik¢a bir davranissal

sureklilik kazanir ve gelisim istikrarli hale gelir.

Dijital cagin kocglugu, cevrimicigorismelerdenibaret bir stire¢ dedil; bireylerde “basarabilirim”
algisini insa eden bir gelisim aracidir. Kicik adimlarin sirekliligini saglamak ve bu mikro

adimlari blyUk dontsimlere donltstlirmek, koglugun temel islevlerinden biridir.

Teknoloji akis deneyimi icin gerekli ortami hazirlasa da, donisimu saglayan asil unsur
kocluktur. Kogluk bilgiyi eyleme dénlstlrir, sorgulama ile aksiyon arasindaki bagi glclendirir
ve bireylerin kiiclik kazanimlarini sirdurilebilir bir gelisim hattina tasir. Bu slirec, bireylerin ve

kurumlarin dijital gagin en blyUk zorluklarina karsi direng gelistirmelerine olanak tanir.



Hazir hissettiginizde slireci baslatabilirsiniz:

1. Gelistirmek istediginiz bir konu veya kisisel bir 6zelligi belirleyin. Bu gelisim
alani, daha iyi olmak arzusunu tetikleyen bir alan olmalidir.

2. Secilen konunun mevcut etkilerini sorgulayin. Bu durumun hem bireysel hem
de cevresel yansimalarini gézlemleyin.

3. Gelecekteki ideal senaryoyu hayal edin. Konunun en iyi ihtimalle nasil
sonuclanacadi zihinde canlandirin.

4. Bu ideal senaryonun sizin icin tasidigi anlam nedir, sorgulayin. Hedefin
ardindaki motivasyonu ve dederlerinizi fark edin.

5. Mevcutdurumdanidealeulasmakicinolasiyollarilisteleyin. Farklialternatiflerin
varligini géran.

6. Alternatifler arasindan en uygulanabilir, en glcli ve en gercekgi olan yolu
secin.

7. Secilenyolun sonunda hayali bir “gelecek noktasi"ndan geriye bakin. Bu hedefe
ulasmak icin gecilecek kilometre taslarini ve adimlari zihinsel olarak siralayin.

8. Olasi engelleri tanimlayin ve bu engelleri asmak veya etkilerini azaltmak igin
stratejiler gelistirin.

9. Yolculugunuzu baslatacak ilk somut adimi belirleyin. Bu adimi slireci harekete

UygUIama 6rnegi: Mini KOQIUK SeanSI geciren baslangig noktasi olarak kaydedin.

Bu bélimde sizi, bir mini kocluk uygulamasina davet ediyoruz. Rahat bir ortamda, mimkiinse Calismanin sonunda derin bir nefes alarak zihinsel siireci tamamlayin. Bu basit

gOzlerinizi kapatarak icsel bir farkindalik siirecine girmenizi 6neriyoruz. Sorularin cevaplarini ancak giiclli sorularin, yeni bakis acilari ve olasi ¢dziim yollar olusturdugu
ictenlikle disinUnin ve seans sonrasinda yaziya dokun. gozlemleyin.



Insan Kaynaklarinin Stratejik
Rolu ve Yeni Liderlik Pusulasi

Onceki bélimde uygulanan mini kocluk seansi, birkag giiclii sorunun bile zihinsel siireglerde
yeni perspektifler acabildigini géstermistir. Bu yaklasimin kurumsal dlgcekte kullaniimasi,

insan kaynaklari profesyonellerinin stratejik katkisini kritik hale getirmektedir.
Bu baglamda dneriler bes ana baslikta toplanabilir.

Birinci dneri, koglugu liderlik yetkinligi haline getirmektir. Kocluk, yalnizca dissal bir hizmet
degil, liderlerin gunlUk davranis repertuarinin ayrilmaz bir parcasi olmalidir. Liderler, emir
vermek yerine gucli sorular sorarak ekiplerinin distinme ve ¢6zim Uretme sureglerini

harekete gecirmelidir.

ikinci dneri, kurumsal diizeyde kocluk kiiltliriiniin insa edilmesidir. Calisanlarin diisiincelerini
dzgurce ifade edebildigi, hatalarin 6grenme firsatina donistigu ve gelisimin tesvik edildigi bir
ortam yaratildiginda, kocluk kultlrd organizasyonun DNA'sina isler. Bu durum calisan baglligi

ve performans lzerinde dogrudan olumlu etki yaratir.

Uciincli 6neri, koclugun performans ve baglilik siireclerindeki roliniin giiclendirilmesidir.
Performans vyalnizca hedeflerin gerceklestirilmesi degdil, calisanin gelisim surecinin
desteklenmesi ve motivasyonunun sarddrilebilir killnmasidir. Kogluk, bu dengeyi saglamak
icin etkili bir aractir.

Dérdiinci dneri, insan kaynaklarinin stratejik is ortagi roliinii benimsemesidir. insan kaynaklari
yalnizca operasyonel slrecleri yoneten bir birim olmaktan ¢ikmali; koglugu stratejik bir arag
olarak kullanarak yénetim ile calisanlar arasinda képri gorevi Ustlenmelidir. Bu yaklasim,
donlsim projelerinde ve degisim yonetimi slrecglerinde insan kaynaklarini en kritik destek

noktasi haline getirir.

Besinci 6neri, egitim sireclerine 6ncelik verilmesidir. Uluslararasi kocluk federasyonu (ICF)
tarafindan akredite edilmis kocluk egitimleri, liderlere farkindalik kazandirirken uygulama
becerilerini de gelistirir. Farkindalik tek basina yeterli dedildir; onu pratige dokmek gerekir.
Bu noktada kogvari liderlik devreye girer ve liderlerin glnlik yonetimlerinde empati ve kogluk

sorularini kullanmalari gergcek dénidsimu baslatir.

GUnumuz kosullarl, 6grenme ve uygulamanin birlikte ilerlemesini zorunlu kilmaktadir. KicUk
adimlarla baslamak bireyin 6z-yeterlik algisini giglendirir, psikolojik dayaniklihgini artirir ve

gorundlrde blylk olan engellerin asilabilir oldugunu kanitlar.

Sonuc olarak egitim ve pratik, yeni cagin liderlik pusulasini olusturmaktadir. Bu iki unsurun

sistematik bicimde hayata gecirilmesi, hem bireylerin hem de kurumlarin dontsimuna

muimkun kilar.

Bu noktada okura yoneltilen soru sudur: Liderlik yolculugunda ilk adim ne zaman atilacak,

ogrenme ve uygulama ne zaman bdtUinlestirilecektir?

Ginlmuz dldnyasinda en ¢ok hatirlanmasi gereken iki kavram egitim ve pratiktir; bu ikisi

liderlikte strdUrilebilir donisimin anahtaridir.
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Gelecedin Liderligi Icin Son Mesaj

Buraya kadar degisimin kacinilmazligi, stresin degisimi tetikleyen bir unsur oldugu ve uyumun
yeni cagin en kritik yetkinliklerinden biri haline geldigi ortaya konmustur. Koglugun farkindalik
yaratma, surekliarayis ve yenilenmeyi mimkun kilma kapasitesi detaylandirilmis; pozitif 6rgit
kulturd, akis deneyimi, dijital cagda kocluk ve insan kaynaklarinin stratejik roli gibi temel

basliklar sistematik bicimde ele alinmistir.

Tim bu temalar, gelecegin liderliginin insana odaklanan, slrekli dgrenme ve gelisimi tesvik

eden, kocluk yaklasimini temel alan bir model oldugunu géstermektedir.

Bu vizyonu hayata gecirmek icin ¢ temel alana odaklanilmasi dnerilmektedir. ilk olarak,
egitim sirecleri kritik dneme sahiptir. Uluslararasi kogluk federasyonu (ICF) onayli egitimler,
liderlerin farkindalik dizeyini artirirken, kocvari liderlik uygulamalarini ginlik pratiklerine

entegre etmelerine olanak tanir.

ikinci olarak, birebir yonetici koclugu calismalari, yéneticilerin giiclii ve gelisim gerektiren
yonlerini kesfetmelerine, daha bilincli ve etkili liderlik pratikleri gelistirmelerine katki saglar.
Uciincii olarak, grup koclugu uygulamalari ekiplerin ortak disiinme, birlikte ¢6zim liretme ve
kolektif akis deneyimi yasama becerilerini gelistirir; boylece yalnizca bireysel degil, drgutsel

dontslim de mimkin hale gelir.

Sonug olarak, egitim ile 6grenmenin desteklenmesi, birebir koclukla derinlesme ve grup
koclugu ile kolektif gelisimin saglanmasi, bireylerin, ekiplerin ve kurumlarin dijital cagda

strdurdlebilir basariya ulasmalariicin gicld bir cerceve sunmaktadir.

Burada size disen, bu G¢ alanin hangisinde ilk adimi atacaginizi sorgulamaktir. Zira gucli

liderlik, kligUk fakat kararli adimlarin ardisik bicimde atilmasiyla insa edilir.
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