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Bana ilk pusulami veren annem

Hibaya ve babam Resatu;

yolculuguma anlam, rotama umut katan ¢ocuklarim
Ege ve Efelye...



On S6z

Bu kitab1 yazma fikri yalnizca teorik bir meraktan dogmadi. Uzun yillar
boyunca is diinyasinda, akademide, egitimlerde, projelerde ve kurum-
larda ayni sorunun farkl bi¢imlerde tekrarlandigini gérdim:

“Bu kadar hizli degisen bir diinyada nasil liderlik edecegiz?”

Bu soru kimi zaman bir yoneticinin yiiziindeki yorgunlukta, kimi
zaman geng bir ¢aliganin gelecek kaygisinda, kimi zaman bir girisim-
cinin cesaret ile belirsizlik arasinda sikismis kararinda, kimi zaman bir
kamu ¢alisaninin karmagik insan hikayeleriyle temasinda, kimi zaman
da bir akademisyenin 6grencilerini heniiz tam olarak tarif edemedigi
bir gelecege hazirlama gabasinda karsima ¢iktu.

Farkli kurumlarda ve ¢alisma ortamlarinda edindigim deneyimler
sonucunda zihnimde su diigtince giderek netlesti: Liderlik artik yalniz-
ca dis diinyanin degisimine uyum saglama becerisiyle agiklanamaz. Bu-
gliniin lideri; teknolojinin hizini, kurumlarin kirilganligini, insanlarin
anlam arayisini, giiven ihtiyacini, etik sorumluluklar: ve kendi zihinsel
smirlarini birlikte diigtinmek zorunda.

Bu nedenle liderligi yalnizca yonetim teknikleri, hedefler, perfor-
mans gostergeleri veya stratejik planlar tizerinden ele almak bana eksik
gorundii. Bu ¢alismada liderligi daha genis bir insan ve anlam mesele-
si olarak ele almak istedim. Ciinki belirsizlik ¢aginda liderlik, yalniz-
ca daha hizli karar almak ya da degisime daha ¢abuk uyum saglamak
degildir. Ayni zamanda insani veriye indirgemeden anlayabilmek, tek-
nolojiyi sorumlulukla kullanabilmek, giiven iliskileri kurabilmek, po-
tansiyeli gorebilmek, zor zamanlarda anlami koruyabilmek ve rota bu-
laniklagtiginda bilgelikle yon bulabilmektir.

Kitabin ad1 bu ytizden Rotasiz Sularda Liderlik oldu.

Bugiin liderler ¢ogu zaman hazir rotalarla degil, siirekli degisen
sularla kars: karstya. Denizin rengi, riizgarin yonii, dalgalarin ritmi ve
gemideki insanlarin beklentileri hizla degisiyor. Boyle bir diinyada li-
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derden beklenen yalnizca haritaya bakmak degil; denizi okumak, ekibi
anlamak, firtinay1 kiiclimsememek, pusulay1 kaybetmemek ve gerekti-
ginde rotay1 yeniden kurabilmektir.

Bu kitapta, oynaklik, belirsizlik, karmagiklik ve muglaklikla tanim-
lanan VUCA diinyasindan; hiz, akiskanlik, haritasizlik ve deneyimsel
arayislarla gekillenen FLUX gercekligine uzanan bir liderlik yolculugu
kurmaya caligtim. Teknolojik ivmenin liderlik tizerindeki etkisini ise
kendi gelistirdigim ACDC / fvme-Karmagiklik Kayma Egrisi mo-
deliyle ele aldim. Karar gercekliginden liderin zihinsel yanilgilarina,
potansiyel odakl: liderlikten giiven ve iliskisel liderlige, stratejik ¢evik-
likten insan merkezli yapay zeka liderligine, dayaniklilik, anlam ve siir-
diiriilebilir liderlige uzanan biitiinciil bir ¢erceve olusturmaya ¢alistim.

Amacim yalnizca kavramlar agiklamak olmads; okuyucunun kendi
liderlik pratigine bakabilecegi bir ayna, kurumunu degerlendirebilecegi
bir ¢er¢eve ve kendi yolculugunda kullanabilecegi bir pusula sunmay1
da amag edindim.

Bu kitabi;

o belirsizlik i¢cinde karar almak zorunda kalan y6neticiler,

« insanlara liderlik etmeye hazirlanan geng lider adaylari,

o kamu kurumlarinda karmagik sorunlarla galisanlar,

o akademisyenler, egitimciler ve gelisim profesyonelleri,

o girisimciler ve degisim tastyicilari,

o yapay zeki ¢aginda insan1 merkeze almak isteyen liderler
i¢in kaleme aldim.

Bu farkli okur gruplarinin ortak noktasi, belirsiz zamanlarda insani
ve anlami kaybetmeden yol almak zorunda olmalaridir.

Elinizdeki kitap, liderlige dair tiim sorulara nihai cevaplar verme
iddias1 tagimaz. Tam tersine, belirsiz zamanlarda hangi sorularin so-
rulmasi gerektigini goriiniir kilmay1 amaglar. Ciinkii baz1 donemlerde
lideri ileri tastyan sey, her cevabi bilmesi degil; dogru sorular1 sormaya
cesaret edebilmesidir.

Bu yolculukta temel inancim su oldu:

Liderlik, belirsizligi yok etmekten ¢ok belirsizlik i¢inde insani, anla-
my, giiveni ve bilgeligi kaybetmeden yol alabilmektir.
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On Soz

Liderlik tizerine yazilmis binlerce kitap arasinda bu ¢aligmanin
kendine 6zgii bir yeri oldugunu iddia etmek cesaret ister. Ancak i¢in-
de bulundugumuz ¢ag, liderligi yeniden diisiinmeyi de zorunlu kiliyor.
Cuinkii liderlik literatiiriiniin 6nemli bir boliimii, istikrarli ya da 6ngorii-
lebilir bicimde degisen diinyalar i¢in gelistirildi. Oysa bugiin belirsizlik,
stireksizlik, yapay zeka, algoritmik karar sistemleri ve son derece hizh
teknolojik dontistimler ayni anda liderligin giindemini sekillendiriyor.

Geleneksel liderlik yaklagimlar: hala 6nemli bir deger tasisa da bu-
gliniin kosullarini anlamak i¢in tek baslarina yeterli degiller.

Bu nedenle kitab1 yazarken zihnimde birbiriyle ¢atigma halinde iki
soru stirekli yan yana durdu:

Liderlik bilimi bugiin ne biliyor?
Ve pratik gerceklik bu bilgiden nerede kopuyor?

Bu iki soru, kitabin hem kuramsal hem de pratik yoniinii belirledi.
Bir yandan giiclii akademik kaynaklardan beslendim; diger yandan bu
birikimi yasayan liderlik gercekligine temas eden, okuyucunun ken-
di pratiginde kargilik bulabilecegi bir rehbere doniistiirmeye ¢aligtim.
Akademik titizlikten 6diin vermeden, fakat akademik agirligin okuma

zevkini golgelemesine de izin vermeden ilerlemeye 6zen gosterdim.

Son olarak bir not diismek isterim: Rotasiz Sularda Liderlik kitabin1
yazarken tek bir dogru cevabin bulundugu iddiasinda olmadim. Aksine,
“tek bir dogru cevap arayist’ni liderligin 6nemli yanilgilarindan biri ola-
rak goriiyorum. Bu kitap, okuyucuyu ikna etmekten ¢ok diisiindiirmek,
sorgulatmak ve kendi liderlik pratigine yeni gozlerle bakmaya davet et-
mek i¢in yazildi.

Bu nedenle her boliim kaynaklariyla birlikte sunuldu. Meraki olan oku-
yucu daha derine inebilir, kendi baglamina uygun olani alabilir ve geri-
sini sorgulayabilir. Ciinkii rotasiz sularda liderin en saglam pusulalarin-
dan biri, bilgiyle beslenen elestirel diistincedir.

Bu kitabin asil daveti; hizlanan, belirsiz ve algoritmalarla 6riili bir diin-
yada liderligin pusulasini yeniden insana, anlama, giivene ve bilgelige
¢evirmektir.
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Giris

Neden Rotasiz Sularda Liderlik?
Bir lider, 6nce nereye bakmalidir?

Gelecege mi?

Verilere mi?

Piyasaya m1?

Rakiplere mi?

Teknolojiye mi?

Ekibine mi?

Kendi i¢ine mi?

Belki de liderlik, tam olarak bu sorunun tek bir cevabinin kalma-
dig1 yerde basliyordur. Bugiiniin diinyasinda liderler yalnizca dis ¢ev-
reyi okumak zorunda kalmamaktadir. Ayni zamanda kendi zihinlerini,
ekiplerinin duygusal iklimini, teknolojinin hizini, kurumlarinin kiril-

ganliklarini, insanlarin anlam arayigini ve kararlarinin etik sonuglarinm
da gozetmek zorunluluguyla kars: karstyadir.

Bu nedenle liderlik artik yalnizca “Nereye gidecegiz?” sorusuna ce-
vap vermek degildir. Bu soruyla birlikte daha zor sorular: da tagiyabil-
mektir:

Bu yolculukta kimleri etkiliyoruz?

Hangi degerlerle ilerliyoruz?

Hangi hiz bize iyi geliyor, hangisi bizi kirilganlagtiriyor?

Hangi teknoloji insan1 gii¢clendiriyor, hangisi gériinmez kiliyor?

Hangi strateji hala deger tiretiyor, hangisi ge¢miste kald1?
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Hangi karar egomuzu, hangisi gelecegi koruyor?
Hangi bagar: tarifi bugiin bizi sinirliyor?
Hangi anlam bizi ayakta tutuyor?

Bunlar kolay cevaplari olan sorular degildir. Zaten rotasiz sularda
liderlik de kolay cevaplarin alani degildir.

Bugiiniin liderligi, daha ongoriilebilir dénemlerin liderligine pek
benzemiyor. Rotalar daha hizli eskiyor, planlar daha ¢abuk sinaniyor,
bilgi hizla artiyor. Fakat kesinlik ayn1 hizla artmiyor. Teknoloji hizlani-
yor ancak insanin anlam, giiven ve aidiyet ihtiyac1 ortadan kalkmiyor.
Yapay zeka yeni imkanlar sunuyor fakat liderin etik sorumlulugunu
azaltmryor. Kurumlar daha fazla veriye sahip oluyor yine de insani an-
lamak kolaylagmiyor.

Bu nedenle eski haritalar biitiiniiyle gegersiz olasa bile artik tek bas-
larina yeterli de degildir. Liderin haritanin yaninda pusulaya; baglami
okuyabilme, 6grenebilme, etik sinirlar1 gozetebilme ve giiven iliskileri
kurabilme kapasitesine ihtiyaci vardir.

Rotasiz sularda liderlik, belirsizligi ortadan kaldirma iddias: tasi-
maz. Asil mesele, degisen kosullar icinde y6niinii yeniden degerlendi-
rebilmek, dogru sorular1 canli tutabilmek ve alinan kararlarin insanlar
tizerindeki etkisini gorebilmektir.

Bu kitap liderligi tam da bu zeminde ele almaktadir: hizlanan, kar-
magtklasan ve yapay zekayla yeniden sekillenen bir diinyada, insani
merkezin disinda birakmadan yol alabilme sorumlulugu olarak.

Rotasiz sularda liderlik, yalnizca yolu bulmak degildir; yolu ararken
insan da kalabilmektir.
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BOLUM 1

VUCA VE FLUX DUNYASINA GIRIS

Belirsizlik, Hiz ve Karmasiklik Caginda Liderligin Yeni
Zemini

Gegmigte liderlik, daha sakin sularda yapilan bir yolculuga benzetilebi-
lirdi. Rota daha net, hedefler daha kalic1 ve planlar daha uzun émiirliy-
dii. Kurumlar stratejik planlarini daha ytiksek bir 6ngériiyle yapabiliyor,
piyasalar daha yavas degisiyor ve liderler ge¢mis deneyimlerinden hare-
ketle gelecege iliskin daha istikrarli tahminler kurabiliyordu.

Bugiin ise deniz degisti. Sular daha hareketli, riizgar daha degisken,
haritalar daha hizli eskiyor, goriis mesafesi daha kisa ve gemideki insan-
larin beklentileri ¢ok daha farklilasmis durumda. Teknolojik doniigii-
miin hizi, ekonomik belirsizlik, jeopolitik kirilmalar ve yapay zeka te-
melli degisim, liderligin tizerinde yiikseldigi zemini giin gegtikce daha
belirgin bir bicimde doniistiiriiyor.

Giincel kiiresel raporlar da bu déniisiimiin teknolojiyle sinirl: kal-
madigini, bu durumun ayni zamanda insani ve kurumsal bir mesele ol-
dugunu gosteriyor. Ornegin, Diinya Ekonomik Forumu’nun Future of
Jobs Report 2025 raporu, teknolojik doniisiimiin, ekonomik belirsizligin
ve jeopolitik par¢alanmanin 6niimiizdeki yillarda isgiicii piyasasini ve
beceri ihtiyaglarini giiclii bicimde etkileyecegini acik bir sekilde vurgu-
lamaktadir. OECD’nin 2025 degerlendirmeleri ise yapay zekd benim-
senmesinin hizlandigini, ancak bu yayilimin ilkeler, sektorler ve firma

olgekleri arasinda esit gergeklesmedigini ortaya koyuyor.
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BOLUM 2

TEKNOLOJIK IVME, KARMASIKLIK VE ACDC
MODELI

Yapay Zeka Caginda Hizin, Sistem Kirilganhiginin ve
Liderlik Uyumunun Yeni Mantig

Bugiin teknoloji yalnizca araglarimizi degistirmekle kalmiyor; zaman
algimizy, is yapma ritmimizi, karar dongtilerimizi, is modellerimizi, ile-
tisim bigimlerimizi, kurum yapilarimizi, rekabet anlayisimizi ve liderlik
sorumlulugumuzu da kokli bir bicimde donistiriiyor. Bir liderin so-
rumlulugu artik yalnizca insanlari, siiregleri ve kaynaklar1 yonetmekle
kasitl: degil. Hizlanan teknolojinin yarattig1 yeni baglami anlamak ve bu
baglami yonetmek bugiin bir lider i¢in ayrica 6énemli bir sorumluluk
haline gelmistir.

Bu nedenle teknolojik ivmeyi yalnizca “daha hizli araglar” ya da
“daha verimli sistemler” tizerinden okumak eksik kalir. Teknolojik hiz,
kurumlara yeni imkanlar sunarken ayni anda karmagiklig1 artirir, sis-
temleri daha baglantili hale getirir ve liderlik uyumunu daha kritik bir
meseleye doniistiriir. Hiz arttik¢a karar dongiileri kisalir; karar dongii-
leri kisaldik¢a hatalarin yayilma hizi da artar.

Yapay zek4 bu doniigiimiin en goriiniir ve en etkili alanlarindan biri-
dir. Veri isleme, otomasyon, tahminleme, igerik iiretimi ve karar destegi
gibi alanlarda biiyiik imkanlar sunar. Fakat ayni zamanda etik sorum-
luluk, insan denetimi, algoritmik adalet, beceri doniisiimii ve kurumsal
kirilganlik gibi yeni sorular1 da liderligin giindemine tagir.
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BOLUM 3

ROTASIZ SULARDA KARAR GERCEKLIGI

Sistem, Belirsizlik ve Stratejik Diisiinmenin Yeni
Kosullari

Teknolojik ivme kurumlarin ¢alisma hizi ile birlikte liderlerin karar ver-
me kosullarini da ciddi oranda degistirdi. Karar pencereleri daralirken
veri akist yogunlasti, sistemler birbirine daha fazla bagland: ve alinan
kararlarin etkileri daha genis alanlara yayilmaya basladi. Boyle bir ze-
minde karar almak, yalnizca dogru segenegi bulmak degil; belirsizlik,
hiz ve karmagiklik icinde yon segebilmek anlamina da gelir..

Liderlik ¢ogu zaman sdylenen sozlerden ziyade belirsizlik karsisin-
da verilen kararlarda gercek anlamini bulur. Lider neyi sececegine, neyi
erteleyecegine, neyi birakacagina, neyi koruyacagina, hangi riski alaca-
gina ve hangi degerlerden 6diin verip vermeyecegine karar verir. An-
cak rotasiz sularda karar almak, kiyrya yakin sakin sularda yon se¢meye
benzemez. Lider ¢ogu zaman eksik bilgiyle, ¢eliskili sinyallerle, farklt
paydas beklentileriyle, yiiksek hiz baskisiyla ve sonuglar: tam olarak 6n-
goriilemeyen segeneklerle kars: karstyadir.

Ustelik belirsizlik altinda verilen 6nemli kararlarin etkisi ¢ogu za-
man tek bir alanla sinirhi da degildir. Bir karar; kurum kiiltiirtind, ¢ali-
san giivenini, miigteri deneyimini, finansal stirdiiriilebilirligi, etik algiy:
ve uzun vadeli stratejiyi ayn1 anda etkileyebilir. Bugiin bir sorunu ¢6zen
karar, sistemin bagka bir noktasinda yarmin problemini iiretebilir. Bu
nedenle liderin yalnizca kararin ilk sonucunu degil, sistem i¢inde olus-
turabilecegi daha genis etkileri de gorebilmesi gerekir.
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BOLUM 4

LIDERIN ZiHNI: KARARLAR, YANILGILAR
VE ZIHNIYET DONUSUMU

Diinya Degismeden Once Liderin Zihni Degismelidir

Karar yalnizca dis diinyada verilmez. Kararin goriinmeyen sahnesi li-
derin zihnidir.

Ayni veriye bakan iki lider farkli sonuglara ulagabilir. Ayni kriz kar-
sisinda biri tehdit goriirken digeri 6grenme firsati gorebilir. Ayni calisan
performansini biri yetersizlik olarak yorumlarken, digeri dogru destekle
gelisebilecek bir potansiyel olarak degerlendirebilir. Ayni teknolojik do-
niistim bir lider i¢in kontrol kaybs, bir digeri i¢in yeni bir firsat anlamina
gelebilir.

Bu fark ¢ogu zaman eldeki bilginin miktarindan degil, zihnin ¢alis-
ma bi¢iminden kaynaklanir. Liderin zihinsel modelleri neyi gordiigiinii,
neyi disarida biraktigini ve yasananlari nasil yorumladigin etkiler. Zi-
hin yapis1 insani, hatayi, 6grenmeyi ve degisimi nasil degerlendirdigini
sekillendirir.

Bununla birlikte biligsel yanilgilar bir takim bilgileri algisal olarak
buyiitiirken bazi bilgileri gériinmez hale getirebilir. Grup dinamikleri
farkli sesleri susturabilir. Hatta gegmiste basar1 getiren diistinme bigim-
leri, degisen kosullarda yeni kor noktalara dontisebilir.

Bu nedenle bu béliimiin ana tezi sudur:

Diinya degismeden 6nce liderin zihni degismelidir.

Cuinkii lider kendi zihninin nasil ¢aligtigini fark etmeden dis diin-
yanin karmagikligin1 yénetmeye ¢alistiginda, gergekligi oldugu haliyle
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BOLUM 5

POTANSIYEL ODAKLI LIDERLIK

Performansin Otesini Gérmek, Yetenegi Gelistirmek ve
Gelecegin Becerilerini Agiga Cikarmak

Potansiyel odakli liderlik, insani1 yalnizca bugiin ortaya koydugu sonug-
larla degil, uygun kosullar altinda gelistirebilecegi kapasiteyle birlikte
degerlendirmeyi gerektirir. Rotasiz sularda liderin sorumlulugu yalniz-
ca mevcut performansi yonetmek degil, gelecekte ihtiya¢ duyulacak ka-
pasitenin gelisebilecegi kosullar1 da olusturmaktur.

Beceriler, roller ve galisma bigimleri hizla degisirken bugiinkii yiik-
sek performans, yarinin basarisini tek bagina garanti etmez. Bu nedenle
liderin yalnizca insanlarin bugiin ne yaptigina bakmamasi, bugiin ne
yaptigi ile birlikte nasil 6grendigine, nasil gelistigine ve degisen kosul-
larda ne tiir katkilar sunabilecegine de bakmasi 6nemlidir.

Bu noktada boliimiin temel sorusu sudur:

Insanlar1 yalnizca bugiin ortaya koyduklari sonuglarla m1 degerlen-
direcegiz, yoksa gelecekte nasil gelisebileceklerini ve ne tiir katkilar su-
nabileceklerini de goriip dikkate almali m1y1z?

Bu boliimde performans ile potansiyel arasindaki farki, potansiyelin
nasil anlagilabilecegini, liderin beklentilerinin insan gelisimi tizerindeki
etkisini, gelisim odakli liderlik konusmalarini, potansiyel merkezli kiil-
tiirli ve yapay zeka caginda 6grenme-eskiyi birakma-yeniden 6grenme
dongiisiini ele alacagiz.
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BOLUM 6

GUVEN, ETKI VE ILISKISEL LIDERLIK

insanla Kurulan Bagin Liderlikteki Stratejik Giicii

Bu boéliimde odagimizi potansiyelden iliskiye ¢eviriyoruz. Bir onceki
bolimde insanin yalnizca bugiinkil performansiyla degil, gelisme ve
katki sunma kapasitesiyle birlikte goriilmesi gerektigini ele aldik. An-
cak potansiyelin agi8a ¢ikmasi i¢in dogru gorevler, gelisim firsatlar1 ve
6grenme alanlari tek bagina yeterli degildir. Insanlarin risk alabilmesi,
sesini duyurabilmesi, hata yaptiginda 6grenmeye devam edebilmesi ve
sahip oldugu kapasiteyi ortaya koyabilmesi i¢in giivene de ihtiyag vardur.

Giiven, liderlikte “ortami yumusatan” ikincil bir unsur olarak go-
rillmemelidir. Ogrenme cesaretini, geri bildirime agiklig1, ortak hareket
kapasitesini ve etki giliclinii belirleyen son derece stratejik bir kuvvettir
giiven. Glivenin olmadig1 yerde insanlar ¢ogu zaman kendilerini koru-
maya yonelir. Risk almaz, hatalarin1 saklar, yeni seyler denemekten ce-

kinir ve zamanla potansiyelini gériinmez hale getirir.

Belirsizlik arttiginda giivenin nemi daha da biiyiir. Ciinkii insanlar
boyle donemlerde yalnizca daha fazla bilgi aramaz; kime giivenebilecek-
lerini de anlamaya ¢aligir. Liderin ne séylediginin yaninda niyetine, tutar-
liligina, adaletine ve 6zellikle zor zamanlarda nasil davrandigina bakarlar.

Bu nedenle giiven, yalnizca bireysel bir duygu ya da iliski tercihi de-
¢il, liderlik etkisinin olustugu temel zemindir.

Bu boéliimde, giivenin nasil insa edildigini, liderlik etkisinin hangi
iliskisel temeller iizerinde olustugunu ve insanlarin birlikte hareket ede-
bilecegi bir iliski zemininin nasil kurulabilecegini ele alacag1z.
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BOLUM 7

STRATE]JIK CEVIKLIK VE ADAPTIF LIDERLIK

Baglami Okumak, Zamaninda Yén Degistirmek ve
Rotasiz Sularda Hareket Edebilmek

Degisimi fark etmek her zaman degisebilmek anlamina gelmez. Ku-
rumlar ¢ogu zaman neyin degistigini goriir; buna ragmen mevcut ya-
tirimlarindan, aligkanliklarindan, basar1 formiillerinden ya da yillardir
stirdirdiikleri 6nceliklerden vazge¢mekte zorlanir. Asil stratejik giigliik
de burada baslar: Neyi korumaly, neyi degistirmeli ve ne zaman harekete
gegmeliyiz?

Bu sorularin cevabi yalnizca dogru stratejiyi segmekle ilgili degildir.
Bir kurumun dikkatini, insan kaynagini, biitcesini ve enerjisini nerede
tutacag, hangi faaliyetlerden cekilecegi ve hangi yeni alanlara yonelte-
cegi de stratejik tercihin pargasidir. Liderlik agisindan zor olan, ¢ogu
zaman yeni bir firsati gorebilmekten ¢ok, ge¢miste deger tiretmis bir
yaklasimin artik ayni sonucu vermedigini kabul edebilmektir.

Stratejik geviklik, bu nedenle siirekli degismek ya da ortaya ¢ikan
her gelismenin pesinden gitmek degil, kurumun temel yontini ve de-
gerlerini korurken, degisen kosullar karsisinda 6nceliklerini, kaynakla-
rin1 ve hareket bicimini gerektiginde yeniden diizenleyebilme kapasi-
tesidir. Bazen yeni bir alana yonelmeyi, bazen mevcut bir isi yeniden
yapilandirmayi, bazen de artik karsiligini vermeyen bir uygulamadan
bilingli bi¢cimde vazge¢meyi gerektirir.

Burada zamanlama son derece 6nemli bir belirleyici faktordiir. Dog-
ru karar ¢ok erken alindiginda kurum heniiz hazir olmayabilir; ¢cok geg
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BOLUM 8

YAPAY ZEKA CAGINDA INSAN MERKEZLI
LIDERLIK

Teknoloji Hizlanirken insani, Etigi ve Muhakemeyi
Merkezde Tutmak

Yaklagik on yil gibi bir stirede internetin bel kemigini yeniden sekillen-
direrek bu ¢agin en onemli teknolojilerinden birisi olan yapay zekay1
yalnizca yeni bir teknoloji olarak gormek, yarattigi doniistimi eksik
okumak olur. Ciinkii yapay zeka islerin yapilma sekliyle birlikte, karar-
larin alinma seklini, insanlarin teknolojiyle isbirligini ve ¢alisma seklini,
deger goren becerilerdeki degisimi ve liderlik sorumlulugunun sinirla-
rin1 da yeniden sekillendiriyor.

Yapay zeka belki liderlere her gecen giin daha fazla hiz, daha fazla
analiz giicii, otomasyon ve daha giiglii karar destek imkanlar1 sunuyor
olabilir. Fakat bu gelismelerle birlikte teknolojik kapasite arttik¢a li-
derligin 6ntindeki sorular ve sorunlar da giderek artiyor ve degisiyor:
Ornegin bir algoritmanin énerdigi karar ne dlgiide adildir? Kullanilan
verinin sinirlar: nelerdir? Bir sistemin verdigi sonug yeterince anlagila-
bilir mi? Insan hangi noktada kararin i¢inde kalmali? Ve bir karar yanlis
sonug verdiginde sorumluluk kime aittir?

Mesele de iste tam olarak burada baslamaktadir. Yapay zeka ¢aginda
liderlik, teknolojiyi yalnizca kullanabilme becerisinin ¢ok dtesinde tek-
nolojinin nerede kullanilacagina, nerede sinirlandirilacagina ve hangi
kararlarin insan muhakemesi altinda kalmasi gerektigine karar verebil-
mekle ilgidir.
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BOLUM 9

DAYANIKLILIK, ANLAM VE
SURDURULEBILIR LIDERLIK

Rotasiz Sularda Ayakta Kalmak, Yenilenmek ve Yola
Devam Etmek

Rotasiz sularda liderlik yalnizca bir yon bulma meselesi degildir. Stirekli
degisim, belirsizlik, krizler, yiiksek beklentiler ve kesintisiz performans
baskis1 zamanla liderin ve ekibin kapasitesini agindirabilir. Bir kurum
kisa siire icin olaganiistii caba gosterebilir; olaganiistii ¢abayr normal
¢aligma bi¢imine dontistirdtigiinde dayaniklilik ile titkenme arasindaki
sinir giderek belirsizlesir.

Stirdiriilebilir liderligin temel sorusu da burada kendini gosterir:

Yiiksek performansi bugiin tiretmek kadar, yarin da tiretebilecek in-
san ve kurum kapasitesini nasil koruyabiliriz?

Bu soru liderin kendisi i¢in de gegerlidir. Lider stirekli enerji harca-
yan, her soruya cevap bulan ve her baskiy: tagiyan sinirsiz bir kaynak
degildir. Dikkatin, muhakemenin, duygusal kapasitenin ve enerjinin de
sinirlari vardir. Bu sinirlari yok saymak lideri giiglii kilmaz; zamanla ka-
rar kalitesini, iliskileri ve kurumsal kapasiteyi zayiflatir.

Bu nedenle liderligin 6nemli sinavlarindan biri, yalnizca zor zaman-
larda ayakta kalmak degil; kendisini, ekibini ve kurumu titketmeden
yolda tutabilmektir.

Bu boliimiin temel sorusu sudur:

Lider, belirsizlik ve hiz ¢aginda kendisini, ekibini ve kurumunu ti-
ketmeden nasil yolda tutabilir?
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ROTASIZ SULARDA LIDERLIK
MANIFESTOSU

Belirsizlik Caginda insan, Anlam ve Bilgelikle Yol Almak

Artik kitabin son boliimiindeyiz.
Buraya kadar bizi tagiyan temel soru aslinda hi¢ degismedi:
Bir lider, rotanin belirsizlestigi bir diinyada nasil yol alir?

Bu sorunun tek bir modeli, yontemi ya da hazir cevab1 olmadigini,
olamayacagini énceki boliimlerde agik bir sekilde gordiik. Bunun nede-
ni liderlik eyleminin artik her kosulda dogru sonucu veren regetelere
dayanabilecek kadar 6ngoriilebilir bir alanda gergeklesmiyor olmasidir.
Bugiin, bir liderin 6niinde herhangi bir konuda her zamankinden ¢ok
daha fazla yetersiz bilgi, celisen beklentiler, hizla degisen kosullar, giiglii
teknolojiler ve insani sonuglari olan zor tercihler bulunuyor.

Boyle bir diinyada liderligi yalnizca daha fazla bilmek, daha hizli
karar vermek ya da daha giiglii kontrol kurmak tizerinden tanimlamak
yetersiz kalir. Burada alt1 ¢izilmesi gereken nokta, kesinligin azaldig:
yerde muhakemeyi; teknolojinin giiglendigi yerde insani, baskinin art-
tig1 yerde anlami ve sorumlulugu koruyabilmektir.

Rotasiz sularda liderlik, belirsizligi ortadan kaldirma iddias: tagi-
maz. Belirsizligin icinde yon bulmaya ¢alisir. Her seyi kontrol etmeye
caligmaz; neyin gercekten liderlik sorumlulugu oldugunu ayirt eder.
Teknolojinin sundugu giici kullanir fakat insani onun golgesinde birak-
maz. Degisime uyum saglar fakat her degisimin pesinden siiriiklenmez.
Kararli olabilir fakat gerektiginde gegmiste dogru bildigi bir yoldan ¢ik-
may1 da goze alir.
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