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Alcakgoniillu Liderler:
Nasil tanimlanirlar ve yuksek performansl bir
kulturun kilidini nasil acarlar

Giris: Alcakgondiillu Liderler
Lideriniz sizin nasil hissetmenizi sagliyor?

ik liderimle birlikte adeta piyangoyu kazanmistim. Her zaman kendimi daha iyi
hissetmemi sagladi. Yani daha guvenli, daha yetenekli ve daha degerli biri olarak
hissetmekten bahsediyorum. Kendisi oldukca sessiz ve alcakgdnulliydu. Ve oldukca
fazla saygr gérmekteydi. Herkese zaman ayirrdi. Ve onun yanindayken, seni dinledigini,
umursadigini anlardin. Kendininkiler yerine senin guclU yonlerini takdir ettigi icin seni
onemli hissettirirdi.

Yillar sonra farkli bir liderlik tarzi ile karsilastim. Yoneticim, yeterince iyi, nazik, yetenekli ve
zekiydi. Herkesin calismak isteyebilecedi bir kisiydi. Yine de, onun etrafinda neden
gUvensiz oldugumu anlayamiyordum. ilk yénetimle karsilastinidiginda, onda bir seyler
farklydi.

Zamanla, bu yeni yéneticinin sergiledigi ilgin¢c davranis bicimini fark etmeye basladim.
SUrekli tanidigr dnemli isimleri zikretmesi, konustugunuzda gercekten dinlemiyor olmasi
ya da hatalanni asla itiraf etmemesi olsun, her zaman dolayl olarak herkese odadaki
en guclu kisi oldugunu hatirlatiyor gibiydi. Bu ince guc oyunlariyla muhtemelen
kendisini UstUn hissettiriyordu.

ik liderimin belirleyici dzelligi acikti: alcakgdnUllolik. Etrafindaki herkesi daha iyi yapan
sey buydu.

Arastirmalar, liderlikte alcakgdnullllugun sadece digerlerini daha yUksek performans
seviyelerine yonlendirmekle kalmayip, ayni zamanda daha dUsuk isten ayrlma orani,
daha dustk devamsizlik, daha yuksek kalite ve daha guclt takim ¢calismasina da
katkida bulundugunu géstermektedir. insanlar “daha biyUk” olduklarini hissettiklerinde
daha fazla is basarirlar ve daha iyi calisirlar. *KUocUk” olduklarini hissettiklerinde ise,
zorluklardan kacinirlar. AlcakgdnullU liderler, tipki ilk ydneticim gibi, insanlarin kendilerini
daha bUyUk hissetmelerini saglarlar.

“Karakterinle ilgili itibarindan
daha fazla endiselen, ¢iinkii
karakterin sensin, itibarin ise
sadece bagkalarinin senin
oldugunu dusundugu seydir.”

-Dale Carnegie
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Alcakgonullu liderlerin bunu yapabilmelerinin bir nedeni de, baskalaryla birlikte
o6grenmeye, bUyUmeye ve guven duymaya daha fazla istekli oimalarndir. Diger liderlik
uzmanlar da bunu fark etmislerdir. Jim Collins, bu tip yéneticilere Seviye 5 lideri
demektedir. Patrick Lencioni, alcakgdnulloligun ideal takim oyuncusunun U¢
ozelliginden biri oldugunu sdylemektedir. Ryan Holiday, “ego dismandir” seklinde
tanimlamaktadir ve Ust dUzey kisilik degerlendirme saglayicisi Hogan, is adaylarnndaki
alcakgdnulltlogu élcen yeni bir profil cikarmay planlamaktadir.

Alcakgdnullu liderligin olumlu sonuclar ve sahsen gérdugum guclU etkileri gbz 6nune
alindiginda, onu tanimlayan temel &zellikleri daha derinlemesine incelemeye karar
verdim. Béylece, Dale Carnegie Arastirma EnstitUsU'ndeki Mark Marone ile birlikte,
dUnyanin daha mutevaz liderlere ihtiyac duydugunu ve bunun icin hangi &zelliklere
sahip oldugunu belirlemeye karar verdik. Bu dzellikleri daha iyi anlayarak liderlerin
onlar daha iyi gelistirmelerini saglamayl umuyoruz. Kendini yansitma, calisma, kocluk
ve egitim yoluyla liderler zihniyetlerini ve yeteneklerini baskalar Uzerinde daha bUyuk
bir etkiye sahip olacak sekilde gelistirebilirler.

Liderlikte alcakgoniilliiluk nedir?

Genel olarak, alcakgdnulll bir insan, genellikle spot isigindan kacan ve kendi guclu
yanlarini ve basarilarini vurgulamayan kisidir. Eylemlerinin kendileri adina konusmasina
izin verirler. Bir kurum icindeki lider icin tevazu, gérevleri yapmaktan ve hedeflere
ulasmaktan sorumlu olan astlari ile etkilesimleriyle ilgili olarak ek bir boyut alir. Basarili
askeri lider ve devlet adami Cincinnatus gibi, etkili kurum liderleri de baskalarinin iyiligi
icin gucten feragat etmenin yollarnni bulurlar. Bu baglamda, alcakgdnulliltk daha
sofistike bir anlayis gerektirir.

GorUsmelere, literatUr incelemelerine, liderlerin davranislarini gézlemleyen deneyimlerin
ve siniftaki liderlik ilkelerinin dJretilmesine dayanan muUtevazi bir lider tanimimiz U¢
boyuttan olusur. Her biri bir dizi 6zelligi ve davranisi kapsar. Alcakgdnullb bir lideri
tanimlayan boyutlar arasinda sunlar bulunmaktadir: 1) baskalarina odakl olmak, 2) &z-
farkindalik ve 3) gUvenli bir ortam yaratmak.

Baskalarina odakl olmak

Alcakgdnullu liderler, esas olarak kendileri ile ilgilenmekten ziyade etfraflarinda olan kisiler
ve saglayabilecekleri degerlere odaklanan, distan ice bir yasam gorisune sahipfir.

Baskalarina odakli liderler, basarinin, ekibinin performansinin bagl oldugunu anlar.
Sonuc olarak, calisanlarni destekleyerek, her bir calisanin basarisini tanimlayarak ve her
gelisme icin dvguler vererek ekibini ilk siraya koyarlar.

Dale Carnegie, “insanlar Etkileme ve Dost Kazanma Sanat” baslikl, “liderlerin®
karsisindaki insanla ictenlikle ilgilenmesi”ve* karsisindaki kisiyi ilgilendiren seyler ile ilgili
konusmalarn'' gerektigini yazarken alcakgonuUllu liderligin bu boyutuna giden yolu isaret
etmistir.
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Ozfarkindalik

Kendini bilen liderler, kim olduklari ile ilgili 5zgUven ve given ortaya koyacak sekilde
davranirlar. Davranislarn kisisel inanclariyla tutarlidir. Kendini bilen liderler duygularini
g6stermek veya geribildirim almaktan korkmazlar. Kisisel gelisimin devam eden bir caba
oldugunu kabul ederek kendilerini gelistrmeye devam ederler.

Mindset adl kitabinda Stanford Universitesi'nden Dr. Carol Dweck, liderlerin kendilerini
kanitlamaktan ziyade gelistirmeye calistiklarinda daha basaril olduklarini belirtti. Amag
iyilesmekse, hatalarini rasyonellestirimelek yerine bir gelisme firsati olarak gérmelerinin
dnemini belirtti.

Alcakgdnullu liderler ayrica dUzenli olarak kisisel bagimliliklar - iyi hissetmek icin intiyac
duyduklari seyler Uzerinde de dusUnurler. Baskalarinin onayina intiyaclari var mig Egolar
kazanmaya baglh mie Her tartismada “dogru™ olmalar gerekiyor mue Bu ihtiyaclarin
olumsuz sonuclari olabilir; mUtevazi liderler onlarin farkinda olduklarindan, bu unsurlara
olan bagimliliklarnni kendileri izleyebilir, dUzenleyebilir ve bagimliliklarnni azaltabilirler.

Giivenli Ortam

AlcakgdnullolUk ayni zamanda baskalarinin gelisebilecedi bir ortam yaratmakla da
ilgilidir. Psikolojik gUvenligin desteklenmesi ve modellenmesi, herkesin katkisinin
degerlendirimesi, baskalarinin suclanmamasi ve olaylara tutarli bir sekilde tepki
verilmesi anlamina gelir. GUvenli bir ortamda, astlar mimkUn oldugunca karar
vermeye dahil edilir ve insanlar basarisiz olduklari icin cezalandinimayacaklarini
bildikleri icin yeni seyler denemeye tesvik edilir. Liderler psikolojik guvenlik ortami
yarathiginda, her birey kendini ifade etmekte &zgUrdUr ve bu nedenle ekip icindeki
bilissel dnyargi azalir. (Arastirmalar, insan beyninin zihinsel kisayollar ve duygular
nedeniyle iyi kararlar siklikla sabote edecedini gdstermektedir. Baska bakis acilarini
dahil etmek bu dnyargilan ortaya cikarabilir ve bunlara meydan okuyabilir.) insanlarin
dogustan gelen yaratici zekalarini uygulama ve risk alma olasiliklar daha yUksektir, bu
da sonucta daha fazla inovasyon ve daha yUksek takim performansi saglar.
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Alcakgonillik Neden Onemlidir

Arastirmamiz, alcakgdnullu liderligin daha olumlu is sonuclarna yol acabilecegini ortaya
cikardi. Metodoloiji, literattr taramasi, baskalarinin alcakgdndllltgu icin aday gdsterilen
yoneticilerin derinlemesine gorismeleri ve ABD'deki 525 calisanla yapilan bir anketi
iceriyordu. ' Asagida, arastirma bulgulannin yani sira, takimlarn Uzerinde daha olumlu bir
etki yapmak isteyen her lider icin cikarmlar ve éneriler de yer aliyor.

Uc mitevazi liderlik alaniyla ilgili 30 liderlik &zelliginin bir listesini belirleyerek basladik ve
calisanlardan her bir ézelligin mevcut yoneticisini ne kadar iyi tanimladigr konusunda
katilma seviyelerini derecelendirmelerini istedik.

Daha sonra bu &zelliklerin kurumsal performansi arttirdigr kanitlanmis U¢ temel
sonuc degiskeniyle olan iliskisini analiz ettik:

1. Takim Ortami: Calisanlarin, calisiacak bir yer olarak baskalarina énerme
olasiliklar

2. Bagllik:islerini ne kadar derinden umursadiklarni ve kurulusta uzun siore kalma
niyetlerini iceren, kuruma olan bagliliklari.

3. Yonetici ile Olan iliski: Yoneticileri ile ilgili memnuniyetleri.

Verilerin ilk analizinden sonra, U¢ alanin her birindeki nitelikler listesini en fazla ¢cikan
muUtevazi liderlik faktérlerine gére analiz ettik. Bu mutevazi liderlik faktérleri Takim
Ortami, Bagdlilik ve Yoéneticiile iliskiler ile en gicli uyumu gdsterdi.

Ankete katilanlarin sadece% 21'inin, takimlarinin en iyi yetenekleri cektigi ve korudugu
ve ekiplerini calisma yeri olarak baskalarina tavsiye etmelerinin kuvvetle muhtemel
oldugu konusuna kesinlikle katildigini bildirmesi dikkat cekicidir. Ankete katilanlarin
sadece% 31'i kurumlarina bUyUk &nem veriyor - yani, islerini derinden dnemsiyorlar ve
uzun sure kalmayi planliyorlar. Calismamizdaki calisanlarnn yarnisindan azi (% 45),
yoneticileri ile iyi bir iliski icinde olduklarina gUclu br sekilde katildi.

MuUtevazi liderlik faktorlerinin bazilan digerlerinden daha fazla etkiye sahipken, genel
olarak, Baskalanna Odaklilik, Oz-Farkindalik ve Givenli Ortamin O¢ boyutunun her biri
icin dort ana faktor belirledik.

1Ekim 2018'de, bes yasindan fazla is tecriibesine sahip 21 yas listii ABD merkezli, tam zamanl ¢alisanlara (CEO'lar ve
isletme sahipleri hari¢) bir ¢evrimici anket génderildi. 525 katilimci genellikle sirket biiyiikliigi, yas, cinsiyet ve rol
acisindan temsili olarak dagitilmistir.
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Anahtar Mitevazi Liderlik
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8 iltifatlan nazikce %46 %9 55% %19 %81 %29

Kabul eder

Yoneticilerinin bu ana mutevazi liderlik faktéront gésterdigine
gUclU bir sekilde katilanlann yuzdesi

TUm digerlerinin yUzdesi

Her dort boyuttaki ik dért mUtevazi liderlik etmenini incelerken, arastirmalarmizda astlar
tarafindan 6zellikle mUtevazi ve eftkili olduklar tespit edilen gercek dunya liderlerinden
ornekler vurgulayacagiz.

Baskalarina Odakli

1. Konusmaktan ziyade dinler.Calisanlar, yéneticilerinin konustuklarindan daha
fazla dinlediklerine kuvvetle hemfikir olduklarinda, digerlerine gére daha giclu
bir ekip ortamina sahip olduklarini bildirmeleri intimali dért kat daha fazla,
baglanma seviyeleri U¢ kat daha fazla ve iki bucuk kat daha fazla olasilikla
yoneticileri ile iyi iliski iliskilere sahipler. Dale Carnegie'nin Dost Kazanma ve
insanlarn Etkileme Sanati ‘nda yazdidi gibi, iyi bir dinleyici olmak ve baskalarin
kendileri hakkinda konusmaya tesvik etmek, given yaratmak konusunda
onemlidir.
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2. Astlarina insan olarak deger verir. Kendinize ve baskalarina sadece basarilara
dayanarak deger vermek dogal gérunebilir. Ancak kisilerin basarilara baglandigi
zaman, &zguven, birinin en yakin tarihli projesinin, satisinin, girisiminin veya
toplantisinin kalitesi ile azalip artabilir. Bu dalgalanma kendine guveni ve risk alma
istekliligini azaltabilir. insanlara, basardiklarnndan ziyade, nasil biri olduklar icin
deger vermenin dnemli bir etkisi vardir.

3. Astlarini topluluk icinde takdir eder. Bazen spot isigini saptirmak ve baskalarini
parlatmayi hatirlamak zor olabilir, ancak herkes olumlu bir &vgu alma gereksinimi
duyar. Bunu sik sik aldiklarindan emin olmak bir liderin isidir. MUtevazi lider ve SVP
ve Nordic Ware'de Yeni Urin Gelistirme Direktérd olan Susan Brust, bunu
“insanlar sUroklemek” yerine “ileriye itmek” olarak adlandiryor. Onemli olan,
insanlarin yeterince takdir edildiklerini hissetmeleridir.

4. Astlarinin ilgi alanlarini 6grenmek icin zaman ayirir. Minnesota Bilim MUzesi
CEO'su Alison Brown, arastrmamizda ortaya ¢cikan baska motevaz bir lider.
Binada dolasmak icin her hafta takviminde zaman ayiryor. Bir bilim mUzesinde
yapmak eglenceli olarak gdziukse de, bunu orada calisan insanlar tanimak icin
yapliyor. Herkesin tUm kisiligini ise getirmesini istiyor, bu yUzden harika sorular
soruyor, dinliyor ve cevaplar hatirliyor. Dale Carnegie prensibini modelliyor:
“Baskalanyla ictenlikle ilgilen.”

Oz-Farkindalik

1. Ictendir. Gercekte kim oldugunuzu gdstermeyen bir maske takmak, hem siz hem
de etrafinizdakiler icin yorucudur. Veriler, bir liderin ictenliginin sonuclara cok
bUyUk bir etkisi oldugunu gdstermektedir: Liderlerinin icten olduguna kesinlikle
katilanlarin, digerlerine kiyasla guclU bir ekip ortamina sahip olduklarini rapor
etme olasiliklar yaklasik yedi kat daha fazla, bagdlilik gésterebilme oranlar dort
kat ve ydneticileriyle ile iyi iliski kurmasi olasiliklar Uc¢ kat daha fazladrr. icten
olmak insanin kendisi Uzerine dUsunmesini, anlamasini ve kim olduguyla rahat
hissetmesini gerektirir - degerlerin, kisilik tarzin, duygusal tetikleyicilerin ve
onceliklerin.

2. Elestiriye aciktir. Arastrma ayni zamanda, yUksek eftkili liderlerin kendi
performanslar ya da kurumlart ile ilgili olsun, elestiriyi iyi aldiklarini géstermektedir.
GHY International Baskani Chris Bachinski buna guzel bir érnektir. Her aksam
guvenlik, kalite, refah ve calisma ortami ile ilgili calisan ve musteri geri bildirimlerini
g6zden gecirir ve her insana sUkran ve anlayisliikla cevap verir. DUsUnceyi
dikkatlice dinlemeye zaman ayrrmak, cesaret ve gelismeye istekli oldugunu
gOsterir.

3. Kisisel gelisim i¢in kaynaklardan yararlanir. Gelisim zihniyeti olan liderler, sabit
zihniyetli liderlerden daha bUyUk etkiye sahiptir. Merakli, degismeye istekli ve
kendilerini gelistirmek icin calisan liderler, digerlerinin izliemesi icin bir érnek teskil
ederler. Ekiplerin kisisel gelisimi surekli 8grenmenin norm ve degeri olarak
benimsemeleri, daha iyi becerilere ve daha yUksek performansa yol acar.
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4. Kisisel gelisim firsatlarini tartisir. 2014 yilinda, Microsoft CEO'su Satya Nadella,
kadin ve erkek arasindaki Ucret farklanyla ilgili yaptigi yorumlar icin
kamuoyundan 6zUr diledi. Cinsiyet esitligi ile ilgili konulara iliskin takdirini
arttirmasi gerektigini, bu alanda yeterince proaktif oimadigini kabul ettigini ve
Microsoft'un cinsiyet farkini kapatmasi icin bir kurs hazirladigini sirkete bildirdi. Ust
duzey liderler tarafindaki bu zafiyet, eski Microsoft komut ve kontrol kUltGrGnden
bir ayrilisti. Bircok kisi, Nadella'ya bu tUr bir kUltUrel donUsUmle Microsoft’'un pazar
rekabetciligini arttirmasi konusunda kredi Verdi.

Giivenli Ortam

1. Sorunlar i¢in insanlari suglamaz. SPS Ticaret'in Bas Teknoloji Yoneticisi olarak,
muUtevazi lider Jamie Thingelstad, isler ters gittiginde yapici bir yaklasim sergiliyor.
Suclamak ve utandirmak yerine dlcUlU ve dustnceli davranir. Ekibi konuyla ilgili
konusmalar ve iyilestirmeler yapmalari icin bir araya getirerek, kimi suclu
oldugunu asla vurgulamayarak, kisiye degil soruna odaklanir. Bir liderin sorunlara
ve hatalara tepkisi, calishigimiz sonuclar Uzerinde dnemli bir etkiye sahiptir.
Liderleri suclamayan bir ortam yaratanlarin, digerlerine kiyasla daha guclu bir
ekip ortamina sahip olduklarini bildirme olasiliklar yaklasik bes kat, ydneticileriyle
iyi iliski kurmalarn ve baglilik gésterme oranlar yaklasik U¢ kat daha fazladir.

2. insanlarin diiriist olmasi ¢in giivenli bir ortam yaratir. DUrUstlUk, given ve
gelisim icin acik bir dn kosul gibi gérunmektedir. Peki neden insanlar daha
dUrUst degillere Belki de bunun nedeni insanlarin sonuclardan korkmasidir.
MuUtevazi liderler, dUrUstligun 6dUllendirildigini, zarar vermeyecegini acikca
belirtir. Ford Motor Company ve Boeing Commercial Airplanes'in eski CEO'su
Alan Mullaly, sistematik bir yaklasimla isini ydnetiyor: Her kidemli liderin haftada
bir durum guncellemesi yapmasi gereken performans dlcUtlerini olusturuyor.
Mullaly bu yéntemi Ford'a getirdiginde, kidemli liderler genellikle k&t0 gérinme
korkusuyla ilgili yalnizca olumlu gincellemeler bildirdi. Sonunda, bir Ust dUzey
liderin eksiksiz ve samimi bir guncelleme saglama cesaretinin ardindan, Mullaly
onu herkesin icinde takdir etti. Sonuc? Ertesi hafta, Ust dUzey liderlerinin bircogu
da samimi guncellemeler sundu ve liderlik ekibine gercek iyilestirmeler Uzerinde
calisabilmeleri icin ihtiyac duyduklarn sirket performansi hakkinda tam bir fikir
verdiler.

3. Zor etkilesimlere tahmin edilebilir sekilde tepki verir. Ardent Mills iK icra Baskani
Deon MacMillan, sirketin CEO'su Dan Dye'yi séyle acikliyor: “Diger liderlerin
ofisine girebilir ve karsima kimin ¢ikacagini bilmeyebilirim. Dan konusunda
bunun icin endiselenmeme asla gerek yok. Arastirma bilimcileriyle veya saat
Ucretiyle calisanlarla toplntisinda asla farkl davranmaz. "Alcakgdnullu liderler
tutarlidirlar ve bu calisanlarnin stresini azaltir.”’
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Astlarindan gelen iltifatlari nazikge kabul eder. Bu faktér arastirma ekibimiz icin
en sasirtict olani olabilir. Ovgl almanin mitevazi bir liderlidi etkileyecedi
sUphelidir. Ayni zamanda, sonuc alan liderler bazi spoft isiklarindan kacinamaziar.
Soru su ki, spot 15191 onlardayken ne yaparlare Bazi liderler acikca buna baviliriar,
g6guUslerini gururla kabartirlar. Diger liderler bundan hoslanir ama
alcakgdnulltligun sahte cephesini olustururlar. “Ah, bu 6nemli degildi, Herkes bir
rol oynadi. TUm Krediyi takim hakediyor”derler. Bu takim duygulari, gercek
olduklarinda Uretkendir. Fakat nezaketle 6vgu almak, onlar her zaman saptirmak
anlamina gelmez. Bazen insanlarin liderlerinin dediklerini duymalar gerekir:
“Tesvik ve onay icin tesekkUr ederiz. Bir etki sahibi olmak harika bir sey.
Minnettarlikla évguUleri kabul etmek, baskalarina takdir edilmekten onur
duyuldugunu hissettirir.

Alcakgoniillii bir Lider Olmak

Herkes daha mUtevazi bir lider olmay! 6grenebilir ve daha " Yaptigim seyler
olumlu bir ekip ortaminin, kararl calisanlarin ve guclu iliskilerin hakkinda bana iltifat
avantajlanndan faydalanabilir. Arastirmamiza ve goérisme etmiyor. Bunun

yaptgmiz mutevazi liderlerin érneklerine dayanarak
yapabileceginiz bazi seyler:

1.

10.

yerine, kim oldugum

ve sirkete ne

Yalniz bagina zaman gegirin. Kendinizi daha iyi taniyin. getirdigim hakkinda
GUclU, zayif yonlerinizi ve bagl oldugunuz seyleri gz konusuyor.”
énunde bulundurun.

Baskalarina zaman ayirin. iliskiler icin zaman ayirin.
icten baglantilara deder verin.

Neye deger verdiginize karar verin.Bu zihniyeti benimseyin: Bu benimle ilgili degil, ama bana
bagl.

Psikolojik giivenlik radarinizi yiikseltin. SUrekli etrafinizda baskalarinin nasil

hissettigini dusUnUn: “daha bUyUk” veya “daha kicuk”e

Uygun oldugunda hatalarinizi ve belirsizliklerinizi kabul edin. Kendiniz ve

baskalar icin- basarisiz olmayi sorun olmaktan cikarin.

Gelisim/biyime zihniyeti (Growth Mindset) gelistirin. Kanitlamaktan

ziyade gelismeyi kutlayin. Bir kocla calismayr dusinin.

Mutevazi liderleri takip edin. Onlar hakkinda okuma yapin (bkz, Referans

Listesi), ve arastinn.

insanlardan sizi sorumlu tutmalarini isteyin.

Gelisim icin alanlarinizi belirleyin. Netlik elde etmek icin MUtevazi Lider

Degerlendirmemizi yapin.

Alcakgoniilliiliige taahhiit edin. Bu, &zveri ve pratik gerektiren bir karardir.

Nasil ydnettiginiz konusunda kasitlh olun.

Is dUnyasinda, politikada ve sosyal medyada kibir genellikle kisa vadeli dikkat cekiyor,
ancak nadiren surdurUlebilir (ya da olumlu) sonuclar veriyor. AlcakgdnullGluge dayali
Ozniteliklere sahip liderler gelistirmek ve onlan cekmek, guclU bir kurumsal kiltUre ve uzun
sUreli calisan bagliigina daha kesin bir yol sunar. MUtevazi lider ve Ardent Mills CEO'su
Dan Dye'in sdyledigi gibi, “Hepimiz esitiz. Herkesin oynamak icin farkli bir rolo var. ”



Dale Carnegie Alcakgonilli Liderler: Nasil tanimlanirlar, ve yuksek performansh bir kiltarin kilidini nasil acarlar?

Matt Norman Minnesota, lowa, Nebraska ve GUney Dakota'da Dale Carnegie
programlari sunan Norman & Associates'in Baskani ve CEO'sudur. Matt'in koclugu ve
fasilitérlogu Fortune 100 sirketlerine, kar amaci gutmeyen kuruluslara ve girisimci
firmalara calisanlarini ve musterilerinin baglilik seklini degistirme konusunda yardimci
oldu. Matt ayni zamanda Training Magazine'e duzenli olarak katkida bulunuyor.
Matt.norman@dalecarnegie.com adresinden ulasilabilir.

Mark Marone, PhD. Dale Carnegie and Associates'in Arastirma ve DUsunce Liderligi
Direktdru olup, dunya capindaki liderlerin, calisanlarin ve kurumlarin karsilastigr guncel
sorunlarin arastinimasindan sorumludur. Liderlik, calisan / musteri deneyimi ve satis gibi
cesitli konularda sik sik yazilar yazdi. Mark'a mark.marone@dalecarnegie.com
adresinden ulasilabilir.

Dale Carnegie liderlik, iletisim, insan iliskileri, satis ve musteri hizmetleri eQitimi cézimleri
konusunda uzmanlasmis kuresel bir egitim ve gelisim kurumudur. 1912'de
kuruldugundan beri, dUnya genelinde 9 milyondan fazla insan Dale Carnegie
egitiminden mezun oldu. 90'dan fazla Ulkede ve 50 eyalette yer alan franchise ile Dale
Carnegie'nin misyonu, pozitiflik, hesap verebilirlik ve Uretken, givene dayali iliskiler
ortamina kurumlari tesvik ederek canli, hevesli ve bagli isgucU yaratmalarini
saglamaktir.
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Referanslar:

The Ideal Team Player, by Patrick Lencioni: https://www.tablegroup.com/books/ideal-team-player
(Characteristics are hungry, humble, and smart.)

Good to Great, by Jim Collins: https://www.jimcollins.com/concepts/level-five-leadership.html (Level 5
leaders display a powerful mixture of personal humility and indomitable will. They're incredibly ambitious,
but their ambition is first and foremost for the cause, for the organization and its purpose, not themselves.
While Level 5 leaders can come in many personality packages, they are often self-effacing, quiet,
reserved, and even shy. Every good-to-great fransition in the research began with a Level 5 leader who
motivated the enterprise more with inspired standards than inspiring personality.)

Ego is the Enemy, by Ryan Holiday: http://egoistheenemy.com/ (Great leaders put others first and
relinquish power.)

Do Humble CEOs Matter2 An Examination of CEO Humility and Firm Outcomes, Journal of Management:
http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/01492063156041872mod=article inline& (Companies with
humble chief executives are more likely than others to have upper-management teams that work smoothly
together, help each other and share decision-making, according to a study of 105 computer hardware
and software firms published in the Journal of Management.)

How Does Leader Humility Influence Team Performance? Exploring the Mechanisms of Contagion and
Collective Promotion Focus, Academy of Management:
https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/amj.2013.06602mod=article inline& (Teams with humble leaders
performed better and did higher-quality work than teams whose leaders exhibited less humility,
according to lead researcher Bradley P. Owens, an associate professor of business ethics at Brigham
Young University.)

The Hidden Traps in Decision Making, Harvard Business Review: hitps://hbr.org/1998/09/the-hidden-traps-
in- decision-making-2 (Research reveals the heuristics people use to make decisions more quickly, and
how that may sabotage the best decisions. Involving others and following systems to make decisions may
mitigate those unhelpful mental shortcuts.)

Are Dishonest Extraverts More Harmful than Dishonest Introverts2 The Interaction Effects of Honesty-Humility
and Extraversion in Predicting Workplace Deviance, Applied Psychology:
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/j.1464-

0597.2011.00445 .x2referrer access token=cNI1WucgOKLJOC-
H8IBUl4ta6bR2k8]HOKrdpFOxC65yLFACSRSWSBFiIrW24V8-

2zfhVB3IIH 1 fHIROK884gxxjl 1 3NlyharQXbxZpUoUtY7pxF50jP1H-16viv3ASUSFC 6icU7JVaFb- OD4YYBooQ%3D%3D
(Humility is linked to lower absenteeism.)

Expressed Humility in Organizations: Implications for Performance, Teams, and Leadership, Organization
Science: https://pubsonline.informs.org/doi/abs/10.1287/orsc.1120.0795 (Humility is linked to lower
turnover.)

The HEXACO Model of Personality Structure and the Importance of the H Factor, Social and Personality
Psychology Compass: https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/j.1751-

9004.2008.00134.x2referrer access token=7frExFxCsBpw8tMCPgBTkItaébR2k8]HOKrdpFOxCé65aJnPh930P
WCfuCU3AS5Fk23AbCsvdWbSX3uh-

sJ5ShUUEk40DNDZTVXBeB80cHsvUWAJKhXcO20NrYZepLDuR _CwMc52yWggTcS7rPagBOV3g%3D%3D

(After reviewing personality research in several languages years ago, Dr. Lee and Michael Ashton, a
psychology professor at Brock University in St. Catharines, Ontario, identified a combination of humility and
honesty, or what they called the H factor, as a stable personality trait.)

Hogan Assessments: hitps://www.hoganassessments.com/ (Hogan Assessments, a leading maker of
workplace personality tests, plans to unveil a new 20-item scale early in 2019 designed to measure humility
in job seekers and candidates for leadership posts.)

Growth Mindset: https://www.mindsetworks.com/science/

Microsoft CEO Satya Nadella Apologizes for Comments On Women's Pay:
https://www.forbes.com/sites/amitchowdhry/2014/10/10/microsoft-ceo-satya-nadella-apologizes-
for- comments-on-womens-pay/#170b3f04cé6d2b
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