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Degisimin Hizi, Liderlerin
Hazir Olma Hizim Asiyor
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Lider Degerlendirildi Liderlik Seviyesi Sektorler & Bolgeler Degerlendirme Verisi

14 binden fazla liderin degerlendirme sonuglari; yapay zeka, otomasyon,
isletim modeli degisiklikleri ve gelecekteki pazar konumu mucadelesi gibi
gunumuzun en buyuk donugim gundemlerini tehdit eden gorinmeyen liderlik
aciklari hakkinda ne soyluyor?
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> YONETICI OZETi

Degisimin Hizi Sorun Degil.
Asil Mesele, Liderlerin Bu Hiza Ayak Uyduramamasi

Donlisiim hizlaniyor; ancak bize gore asil darbogaz teknoloji, sermaye veya strateji degil,
liderlerin donlistime hazir olma hizi. Pinsight’in ust duizey yoneticiler, orta kademe
direktorler ve saha yoneticilerinden olusan 14.396 lideri degerlendirdigi arastirma, liderlik
havuzlarinin gogunun surekli degisim ve belirsizlik i¢in degil, istikrarl igleyis ve
operasyonel yurutme igin olusturuldugunu ortaya koyuyor. Yapay zeka, otomasyon, isleyis
modeli degisiklikleri ve piyasa dalgalanmalari yogunlastikga kurumlar; uyum saglayabilen,
ogrenebilen, stratejiyi eyleme doniistiirebilen ve belirsizlik iginde gliven olusturabilen
liderlere daha ¢ok ihtiya¢ duyuyor.

Arastirmanin temel bulgusu “Katlanarak Buylyen Adaptasyon Ac¢igi”: Dénasim enerijisi en Ust kademede baslhyor,
ancak hiyerarside asagi indikge zayifliyor. Ust diizey yéneticilerin merak gésterme ve déniisiimii destekleme
olasiligi daha yuksek; buna ragmen 6grenmeye 6rnek olmakta veya engelleri ortadan kaldirmakta cogu zaman
yetersiz kaliyorlar. Orta kademe liderler en belirgin darbogazi olusturuyor: %39'u stratejiyi uygulama planlarina
dénusturmekte zorlaniyor. Sahada ise ydneticilerin %35’i vizyonu aktarmakta guglik ¢ekiyor; bu da degisimin
hayata gecirilmesi gereken yerlerde benimsenmesini sinirliyor. Bu agiklar élgulebilir bir risk yaratiyor: 50.000—
70.000 calisani olan tipik bir kurumda yanlis lider atamalarinin yillik maliyeti 26—43 milyon dolara ulasabiliyor.

Rapor, déndsime hazir olma 6él¢itinin ise alim, terfi, yedekleme planlamasi ve gelisim sureclerine
yerlestirilmesini 6neriyor. insan kaynaklari liderleri, ydneticilerin déntistime hazirlik diizeyini degerlendirmeli; terfi
Olcutlerine merak ve degisime liderlik etme becerilerini eklemeli; yedekleme havuzlarini nesnel kanitlara gore
yeniden olusturmali; geleneksel degerlendirmeler yerine similasyon temelli davranis verilerinden yararlanmal ve
déndsum davraniglarini performans sistemlerinde izlemeli. Pinsight’in similasyon tabanl liderlik zekési
platformu, dénisim hedeflerini operasyonel gerceklige dénustirebilecek liderleri belirlemeye, gelistirmeye ve
ilerletmeye yardimci olabilir.

% 35

Saha yoneticileri vizyonu
aktarmakta zorlaniyor. Bu da

% 39

Orta kademe direktorler stratejiyi
uygulamakta zorlaniyor. Bunun

% 27

Ust diizey yéneticilerde égrenme
acigl gorultyor. Bu durum, kurum

degisimin ylzeysel
benimsenmesine ve son
asamadaki dondsim
sorunlarinin ¢éziimsiz
kalmasina yol agiyor.

sonucunda benimseme pargall,
yayginlastirma tutarsiz ve
doénusumden elde edilen deger
sinirl kaliyor.

genelinde cesur degisim ve
benimseme yerine kontrolu
onceleyen temkinli bir dontusim
riskini doguruyor.
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> BOLUM 01

Dontstm Zorunlulugu: Sirekliligi Saglamak igin
Olusturulan Yetenek Havuzlari Neden Iglevini Yitirmeye
Bagladi?

Yirminci yiizyilin biiyiik bélimiinde organizasyonel degisim dénemsel nitelikteydi.
Doniisiim; birlesme, yeni bir pazara giris ya da yeni bir teknolojinin devreye alinmasi gibi
sinirlar belirli, birbirinden bagimsiz olaylarla gergeklesirdi. Bu olaylarin arasindaki
dénemlerde ise alisilmis diizen devam eder, liderler de bu kritere gére segilir ve
odiillendirilirdi.

Son on yilda organizasyonel degisim, dénemsel olmaktan ¢ikarak sirekli hale geldi. Bu degisim; teknolojinin rekabet
sinirlarini yeniden gekillendirmesi, is modellerinin yeniden tanimlanmasi, ig gticlinden beklenen yetkinliklerin hizla
artmasi ve jeopolitik ve mevzuatlar kapsamindaki dalgalanmalar tarafindan es zamanli olarak ydnlendiriliyor. Eskiden
yillar siiren slregler artik geyrek dénemlerde, geyrek dénemler siiren siregler ise haftalar igcinde tamamlaniyor.
Oniimazdeki on yilda digerlerinden daha yiiksek performans gdsterecek kuruluslar, yalnizca giinimiizde pazardaki
en gucli konuma sahip olanlar degil; operasyonel ivmelerini kaybetmeden kesintili ve 6ngériilemez degigimleri
ybnetebilecek liderlik kapasitesine sahip olanlar olacaktir.

Verilerimiz, burada yapisal bir sorunun oldugunu gésteriyor. Gogu sirket, dénlisim hizinin arttigini anlayabiliyor.
Ancak bu bilgi tek bagina yeterli degil. Bugiin liderlik pozisyonlarinda bulunan kisiler, mevcut ortamin gerektirdigi
Olcitlerden farkl dlgitlere gore segildi, terfi ettirildi ve geligtirildi. McKinsey’in State of Organizations aragtirmasi,
basarili donigtimlerde liderlik ve yetenegi en dnemli unsur olarak tanimliyor. Buna ragmen kuruluslarin tgte birinden
daha azi, mevcut liderlik kadrolarinin taahht ettikleri doniisiim yolculuklari igin gerekli yetkinliklere sahip olduguna
inaniyor.?
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> BOLUM o1

Liderlik Uyumsuzlugu

Mevcut liderler yanlis secilmis degildir. Bu kisiler, o donemde ulasilabilir olan verilere dayanilarak terfi ettirilmis veya
ise alinmistir: hedeflere guivenilir bicimde ulasabilme, sinirlari net olarak belirlenmis rollerde sonug lretebilme,
yerlesik sinirlar icindeki karmasikligi yonetebilme ve zaman icinde tutarll performans sergileyebilme. Bunlar, cogu
performans ydnetim sisteminin takip ettigi, yedekleme kararlarinda agirlik verilen ve (st diizey yonetici ise alim
slreclerinde degerlendirilen dlgutlerdir.

Sorun, bu élcitlerin tek basina niteligi degil; neleri kapsam disinda biraktiklaridir. istikrarli bir roldeki gecmis
performans, ayni istikrarli roldeki gelecekteki performansin gliclii bir gostergesidir. Ancak roliin kendisi yeniden
tanimlanirken bir liderin nasil performans gosterecedini dngdérme glict cok daha distktir: strateji degisirken, is
akislari yeni teknolojiler etrafinda yeniden tasarlanirken, degisime direncin yonetilmesi gerekirken ve dogru yanit
henliz bilinmiyorken... Donlsimiin yarattigi kosullar tam olarak bunlardir. Buna ragmen cogu ise alim ve terfi sireci,
bu kosullarda ise yarayacak neredeyse hicbir kanit Gretmemektedir.

Uyum saglama kapasitesi—gercek anlamda yeni kosullar altinda etkili performans gosterebilme, yeni yetkinlikler
gelistirebilme ve belirsizlik icinde liderlik edebilme kapasitesi—onlarca yildir liderlerin ise alinmasi ve terfi ettirilmesi
slireclerinde sistematik olarak gerektiginden daha az 6nemsenmistir. Bunun nedeni kuruluslarin bu nitelije deger
vermemesi degil, karar verirken kullandiklari araclarin bunu élgmek tzere tasarlanmamis olmasidir. Kuruluslarin
cogu; gecmis performans incelemelerine dayali milakatlara, referans gorlismelerine ve ydnetici potansiyel
degerlendirmelerine glivenir. Bunlarin timd, liderin daha dnce yaptiklarina geriye donik olarak bakar; heniiz ortaya
ctkmamis kosullarda neler yapabilecegine ileriye dénik olarak degil.?

Donisumiin gerektirdigi davranis profiline iliskin arastirmalar pek ¢ok konuda hemfikirdir. BCG, Deloitte, Gartner,
Korn Ferry, DDI, Harvard Business Review ve hakemli yonetim bilimi calismalarini kapsayan analizler—Raisch ve
Krakowski’nin otomasyon-giclendirme paradoksu lizerine ¢alismasi da dahil—uyum saglama kapasitesini, 6grenme
cevikligini ve degisim liderligini; donlisimi hizlandiran liderlerle déntisimi kisitlayan liderleri birbirinden ayiran temel
ozellikler olarak tanimlamaktadir. Bu 6zellikler dlcilebilir nitelikte olmakla birlikte 6zge¢gmis incelemelerinde veya
milakatlarda gortnir degildir. Bunlar ortaya cikarmak icin farkl tiirde kanitlara, yani gercekgi baski kosullari altinda
toplanan davranissal kanitlara ihtiyag vardir.

> Temel Bulgu

Liderlerin gogu, artik var olmayan bir rol igin segilmistir. ise alinmalarini veya terfi etmelerini saglayan
Olcutler, tanimli rollerde sonug Uretmenin tanimlanmamis kosullara uyum saglamaktan daha
degerli gorildugu kosullara gére olusturulmustur. Déntisim, donemsel bir olay olmaktan c¢ikip
sureklilik haline geldikce bu yaklasim, kuruluslarin sahip oldugu liderlerle ihtiyac duydugu liderler
arasinda giderek blylyen bir fark yaratmaktadir.
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> BOLUM 01

Kurumsal Déniisiime Hazirlik

Liderligin organizasyonel donusum sistemi igerisindeki yerini anlamak, yapilandiriimis bir model
gerektirir. Asagida sunulan Kurumsal Dontusume Hazirlik Cergevesi, buyuk dlgekli bir degisim yatirbminin
—teknoloji, is modeli, pazarda yeniden konumlanma vb.— deger uretip Uretmeyecegini birlikte
belirleyen, birbirine bagl G¢ drgutsel yetkinlik katmanini tanimlamaktadir.

Kurumsal Dénligiime Hazirlik Cergevesi

Temel Bilesenler Tipik Yatinm Diizeyi

Katman 1 Teknolojik & Operasyonel Veri altyapisi - Platformlar - Entegrasyon
Hazirlk mimarisi - Siireglerin yeniden tasarlanmasi ~ —Yiiksek — bitgenin
temel odagi
Katman 2 Orgitsel Hazirlik Strateji - Yonetisim gerceveleri - Is.
mpdell_ tasanmi - Degisim yonetimi Orta — yatinmlar artiyor
mimarisi

- Davranigsal yetkinlik - Uyum saglama

kapasitesi - Sonug alma odagi - Dénusim

liderligi yetkinlikleri - Siireci sekteye Yetersiz — kritik bogluk
ugratma riski

Katman 3 Liderlik Hazirh@

Kaynaklar: BCG’nin donusum arastirmalari ve Deloitte’un yapay zekanin kurumsal dlgekte
yayginlastiriilmasina iligkin rehberlik arastirmalari temel alinmigtir.™

Cogu kurulus, birinci ve ikinci katmanlara yogun bigimde yatirim yaparken tglncl katmani neredeyse tamamen
g6zden kagirmaktadir. Buradaki ortuk varsayim sudur: Teknoloji mevcutsa ve strateji saglamsa liderlik katmani dogal
olarak uyum saglayacaktir. Pinsight'in son bes yilda 14.396 lideri kapsayan deg@erlendirme veri seti, bu varsayimin
sistematik olarak hatali oldugunu gostermektedir. Bu durumun en belirgin sekilde goruldugu alan ise kuruluslarin
gunumuzde kars! karsiya oldugu en kritik dontstum zorluklarindan biri olan yapay zekanin operasyonel hale
getirilmesidir.

¢<> Belirleyici Vaka Calismasi Olarak Yapay Zeka

Kuruluslarin ginimdizde karsi karsiya oldugu tum dénugsim zorluklari arasinda en agiklayici olani, yapay zekanin
operasyonel hale getiriimesidir. 2025 yili itibariyla kuruluslarin %88’i yapay zekayi anlamli 6l¢cude kullandigini
bildirmistir; bu, tarihte kurumsal bir teknolojinin en hizli benimsenme surecidir. Buna ragmen kuruluslarin %
7’sinden daha azi, kurum genelinde gercek anlamda deger yaratmayi basarmistir. MIT NANDA arastirmasi, belirli
gorevlere yonelik yapay zeka araglarinin %95’inin higbir zaman uretim 6lgegine ulasamadigini gostermektedir.
Bu, butlnlyle teknolojik bir sorun degildir. Yapay zeka yetkinligi bakimindan en Ust dilimde yer alan sirketler
ortalama bir sirkete kiyasla 2,5 ila 3,5 kat daha yuksek operasyonel verimlilik artisi elde etmektedir. Aradaki fark
kullanilan platformlardan degil, liderlik katmanindan kaynaklanmaktadir. Bu katman yapay zeka yatirimlarini
operasyonel gerceklige donustirebilme kapasitesini ifade eder.Yapay zeka bir dayaniklilik testidir. Ortaya gikan
temel bulgu ise liderlik agigidir. Ustelik bu bulgular, bundan sonra gelecek her déniisiim dalgas! iin gegerlidir.
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> BOLUM 01

Rekabet Acisindan Sonuclari

Dondstm liderligi acigini simdiden kapatan kuruluslar, yalnizca glinimizdeki yapay zeka girisimlerinde daha yiiksek
performans gostermekle kalmiyor. Ayni zamanda degisim silirecinde 6grenen, uyum saglayan ve sonug Ureten bir
yetenek havuzu olusturarak kurumsal bir beceri elde ediyorlar. Bu beceri, dniimiizdeki her déniisiim dalgasinda
guclenerek kalici bir rekabet avantajina déniisecektir. Bunu yapmayan kuruluslar ise giderek biiylyen bir ylk
biriktirmektedir: Liderlikten kaynaklanan kisitlar nedeniyle sekteye ugrayan her donlsim girisimi, ilerlemeye devam
eden kuruluslarla aralarindaki beceri farkini daha da acacaktir.

it

Dénisiimiin éniindeki asil engel genellikle teknoloji, strateji ya da
sermaye degildir. Asil mesele, liderlik sisteminin dénisim
hedeflerini hizli ve siirekli bicimde kurumsal gerceklige
donistirebilme kapasitesidir.

Pinsight Arastirma Sonuclari, 2026
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> BOLUM 02

14.000 Lider Bize Ne Soyliyor?
Dijital Dontgsime Hazirligin Kiresel Analizi

Pinsight, 2020-2026 yillar1 arasinda simiilasyon temelli liderlik zekasi platformu
araciligiyla 14.396 lideri degerlendirmistir. Orneklem; kiresel dlcekte baslica sektorleri
ve cografi bolgeleri kapsayan ii¢ orgiitsel kademeden olusmaktadir: C diizeyi yonetimin
hemen altinda gorev yapan 1.894 Ust duzey yonetici, 6.956 orta kademe yonetici ve
5.546 ilk kademe yonetici.

Arastirma Ornekleminin Genel Gériiniimii (Kisi Sayisi=14.396)

Liderlik Kademesi Yas (Ort. * SD) Yoneticilik Deneyimi (Ort. £ SD) | Temel Degerlendirme Odagi

Ust Kademe 1,894 47.6+89 13.8 76 yIl Kurumsal Strateji ve
Yoneticiler VP+ Ydnetisim

Orta Kademe 6,956 42.6 +8.7 9.8 + 6.4yl Operasyonel Entegrasyon ve
Yoneticiler Olgeklendirme

ilk Kademe Yoneticiler 5,546 37.8+84 5.3+5.7 yil Guven Olusturma ve

Benimsemeyi Guglendirme

Kaynak: Pinsight Liderlik Analizi Veri Seti, 2020-2026. Model genel olarak cesitlilik géstermektedir: %35-40’1 kadin, degerlendirilen
bélgelerin etnik cesitliligini temsil etmekte ve %45-55'i yiksek lisans veya Uzeri egitim derecesine sahiptir. Cografi dagilim Amerika,
Asya ve Avrupa'yl kapsamaktadir..

Degerlendirme metodolojisi, Pinsight’in davranis temelli sanal liderlik simulasyonunu kisilige dayali ¢alisma tarzlari
6lcimiyle birlestirmektedir. Simdlasyon bileseni, liderleri kogluk gériismeleri, kriz ve hasar kontrolu kararlari,
fonksiyonlar arasi ¢catismalarin ¢6zimu ve uygulama planlamasi gibi ger¢ekgi ve baski iceren senaryolarin igcine
yerlestirir. BOylece kisinin kendi beyanina dayal yetkinlik algisi degil, sergiledigi gercek davraniglar dlgultr.

Bu yaklasim, bir liderin kurumsal dénusumdin gergekten yarattigl kosullar altinda nasil performans gésterdigine
iliskin kanita dayal bir profil ortaya koymaktadir.

Pinsight 2 ©2026 Pinsight®. Tiim haklari saklidir. 05



> BOLUM 02

Uc Kademe. Tek Bir Sistemsel Zorluk.

Ust Kademe Yoneticiler VP+
S =1,89%4

% 27

Ogrenmeyi Tesvik Etme Acig

Kurumsal Strateji &
Yonetigim

Temel Risk: lyi kontrol edilen,
ancak nihayetinde kurum
genelindeki donisumu kisitlayan bir
yaklasim. Ust diizey yoneticilerin
risk yonetimi ve iletisim konusundaki
guglu yonleri, disiplinli bir degisimi
destekliyor; ancak cesur bir
doénlsum yerine artimh ve sinirh
benimsemeye yol agiyor.

Orta Kademe Yoneticiler
S =6,956

% 39

Stratejiyi Uygulamaya Gegirme Agigi

Operasyonel Entegrasyon &
Olgeklendirme

Temel Risk: Parcali benimseme,
tutarsiz élgeklendirme ve déntsim
yatirimlarindan beklenen degerin
onemli Olglide elde edilememesi.
Vizyon ile uygulama arasindaki kritik
ceviri katmani islevini yitiriyor.

ilk Kademe Yoneticiler
S =5,546

% 35

Vizyonu Aktarma Acigi

Guven Olugturma &
Benimsemeyi Sadlama

Temel Risk: Uygulamanin
gerceklestigi noktada yeni araclara
duyulan giivenin tutarsiz ve saglam
temellere dayanmayan bir sekilde
gelismesi, ylzeysel benimsemeye yol
aglyor. Kurum genelindeki
donlistimin son asamasina iligkin
sorunlar ¢ozimsuz kaliyor.

Pinsight 2
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> BOLUM 03

Katlanarak Bliyliyen Adaptasyon Acig::
Her Liderlik Kademesinde Nasil Derinlesiyor?

Pinsight'in degerlendirme verileri, yetkinlik agigindan fazlasini ortaya koymaktadir. Veriler,
dénusimin yapay zekanin benimsenmesi, is modelinin yeniden tasarlanmasi veya pazarda
yeniden konumlanma ile ilgili olup olmadigina bakilmaksizin igleyen yapisal bir dinamige isaret
etmektedir: Liderlik hiyerarsisinde agagiya dogdru inildikge degisime agiklik zayiflamaktadir. Bunun
arkasindaki mekanizma ise terfi kararlarinin onlarca yildir nasil alindidiyla iligkilidir.

Kuruluglar Gst dizey liderlik pozisyonlarina terfi sureclerinde, genellikle daha alt kademelerde uyguladiklarindan daha
titiz ve kapsamli élgitler kullanir. Ust diizey yénetici adaylari yalnizca elde ettikleri sonuclar agisindan degil; nasil
dusundukleri, belirsizligi nasil yonettikleri ve rollin gerektirdigi stratejik vizyonu sergileyip sergilemedikleri bakimindan da
degerlendirilir. Merak—06grenmeye, kesfetmeye ve bilinmeyen fikirlerle ilgilenmeye ydnelik kokli bir kisilik egilimi—bu
duzeyde giderek daha fazla bir kistas héline gelmektedir. Bu 6zellige sahip olmayan liderlerin tst diizey yénetim
kademesine ulagsma olasiligi daha dusuktur.

Bununla birlikte, bu merak filtresi, neredeyse yalnizca en Ust kademede devreye girmektedir. Uzmandan ekip
liderine, ekip liderinden ybneticiye veya yoneticiden direktdre uzanan daha erken kariyer gecislerinde baskin
Olcltler daha operasyoneldir: performans gdstergeleri, tutarlilik ve hedeflerin gerceklestiriimesi. Merak ise
degerlendiriimez. Bunun sonucunda merakin sistemli bir secimin degil, daha ¢ok tesaduftn trina olarak varligini
strdirdugu bir liderlik yetenek havuzu olusur. Dogal olarak merakli liderlerin yalnizca bir bélimi en sonunda Ust
dizey rollere ulasabilir.

Bu éruntiiniin sonucu, Pinsight’in verilerinde acik¢a gortimektedir: Degisim odakl ve merakli Ust duizey liderlik; C-
seviye vizyonunu gugclendirerek, kurumsal dncelikleri uyumlandirarak ve degisim ivmesini destekleyerek kurulus icin itici
guc yaratir. Ancak bu katmanin altinda, operasyonel sureklilige, alisiimis uygulama kaliplarina ve mevcut dizenin
korunmasina giderek daha fazla odaklanan bir lider kitlesi bulunmaktadir. Béylece kuruluslar, dénusim hedefini
operasyonel gerceklige aktarma konusunda yapisal olarak yetersiz kalmaktadir.
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> BOLUM3

Merak Diizeyinin Liderlik Hiyerargisindeki Dagilimi (S=14,396)

Liderlik Seviyesi Diisiik Seviye Merak | Orta Seviye Merak | Yiiksek Seviye Merak Déniisiim Agisindan Anlami

44.2% Merak, kurulusun donisimune ivme
: kazandiran bir itici gli¢ yaratir. Bagkan
yardimcisi ve Uzerindeki liderler C-seviye
Yoneticiler VP+ vizyonunu guglendirir, kurulusu ortak
hedefler dogrultusunda hizalar ve
donldsim ivmesini destekler.

Ust Kademe 18.8% 34.7%

Orta Kademe 28.2% 33.6% 34.5% itici glic zayiflar: Merak azalirken
Yoneticiler uygulama disiplini 6ne ¢ikar. Vizyonun
eyleme donusturtlmesinde tutarhilik
azalmaya baslar.

ilk Kademe 31.8% 32.1% 31.7% itici gii¢ ortadan kalkar. Odak; giinliik
Yoneticiler operasyonlarin aligiimig rutinler
aracihgiyla surdirtlmesine kayar ve
mevcut dizenin korunmasi, degisime
acikliktan giderek daha agir basar.

Kaynak: Pinsight Liderlik Analizi Veri Seti, 2020-2026. N=14.396. Merak seviyesi, Pinsight'in gecerliligi dogrulanmis kisilik
degerlendirmesi araciligiyla élglimastar.

Bu 6rantd, kuruluglarin zaman iginde sistematik olarak hangi nitelikleri sectigini yansitmaktadir. Liderlik sistemleri;
esnekligi veya degisime acikligi nadiren degerlendirirken operasyonu, surekliligi ve guvenilirligi tutarli bicimde
édullendirmistir. Ust diizey yoneticilerin daha merakli olmasinin nedeni, (ist diizey rollerin merak yaratmasi degildir.
Bunun nedeni, bu dustince yapisina dogal olarak sahip olan gérece az sayidaki liderin, meraki nadiren agik bir
secim Olgutu olarak kullanan liderlik yetenek havuzunda ilerlemeyi basarmis olmasidir. Kuruluslarin cogu
kademesinde merak, degerlendirme denkleminin parcasi olmamistir.

Donusum hedefleri, dogal olarak merakl liderlerin planli bir
secimden ¢ok tesadufen varhigini strdurebildigi en ust kademede
desteklenmektedir. Degisim; operasyonel isler ve sureklilik igin
optimize edilmig liderlik katmanlarindan asagiya dogru ilerledikge
ivmesini kaybetmektedir.

Pinsight Arastirma Analizi, 2026

- = = = = === —
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> BOLUM 3

Katlanarak Bilyilyen Etki: itici Giic Nasil Ortadan Kalkiyor?

Merakin liderlik kademelerindeki dagilimi, her kademenin déniistim gereklilikleri ve davranissal agiklaryla birlikte ele
alindiginda belirgin bir sistemik 6rlintii ortaya ¢cikmaktadir.

Ust diizey liderler genellikle doniisiimii gercek bir enerji ve stratejik kararliikla destekler. Ancak bircogu siirekli
o6grenmeye diizenli bicimde rol model olmakta, organizasyonel engelleri ortadan kaldirmakta veya deneme ve uyum
saglamayi aktif olarak tesvik eden kiltirler olusturmakta basarisiz olmaktadir. Donlsim desteklenir, finanse edilir
ve duyurulur; ancak kurulusun isleyisine tam olarak yerlesmez. Vizyon mevcuttur fakat yerlesik ¢alisma bigimlerinin
sorgulanmasina yonelik alan sinirl kalir.

Donusim kurulusun orta kademelerine ilerledikce ivme zayiflamaya baslar. Strateji ile uygulama arasindaki kritik
aktarim katmanini olusturan orta kademe liderler, Pinsight’in arastirmasindaki en belirgin ve tutarli yetkinlik agigini
sergilemektedir. Bu liderlerin %39’u stratejiyi operasyonel planlara donistiirmekte zorlanmaktadir. Dénlistim
girisimleri tam bu noktada parcalanmaya baslar: Oncelikler giinliik operasyonel taleplerle catisir, fonksiyonlar arasi
uygulamalar tutarsizlasir ve girisimler uzun vadeli benimseme ya da kurum genelinde etki yaratmadan hayata
gecirilir.

Donisiim ilk kademe yéneticilere ulastiginda itici giic bilyiik dlciide ortadan kalkmistir. ilk kademe yéneticilerin %
35’i vizyonu aktarmakta, %33’0 ise bilgileri anlamli bir bitiin haline getirmekte zorlanmaktadir. Bunlar, ekiplerin
degisimi anlamasina, degisime glivenmesine ve uygulamaya donustirmesine yardimci olmak acisindan en kritik
yetkinliklerdir. Bu diizeyde liderler; operasyonel sirekliligi, alisiimis uygulama kaliplarini ve giinliik performansi
korumaya giderek daha fazla odaklanmaktadir. Bunun sonucunda doniisiim ¢ogu zaman anlamli bicimde degil,
mekanik olarak uygulanmaktadir. Ekiplerin degisimin gerekcesine duydugu gliven yiizeysel kalmakta ve déntisimiin
son asamasi hicbir zaman bitlinliyle hayata gecirilememektedir.

Liderlik sisteminin her katmani kendi darbogazini yaratmaktadir. Bu darbogazlar bir araya gelerek birbirini
guclendirmekte ve kurulusun donlisim hedeflerini sirdurilebilir bir operasyonel gerceklige donustirme kapasitesini
giderek azaltmaktadir.

Pinsight 2% © 2026 Pinsight®. Tm haklari sakiidir. 09



> BOLUM 3

Katlanarak Bilyliyen Adaptasyon Acigi: Déniisiimiin itici Guicii Nasil Dagiliyor?

Dontigiimdeki Rolti Temel Yetkinlik Agigi

Ust Kademe
Yoneticiler — Bagkan
Yardimcisi ve lizeri

Orta Kademe
Yoneticiler

llk Kademe
Yoneticiler

Dénustimun desteklendigi seviye:
stratejik yonlendirme ve yatirim
onay!

Donustimin stratejiden
operasyonel gerceklige, farkli
fonksiyonlara ve ekiplere
aktariimasi gereken kademe

Donlsumun sahaya yansimasi
gereken kademe: Ekiplerin yeni
galisma bigimlerini benimsedigi
veya yerlesik aliskanliklara geri
doéndugu nokta

Sirekli 6grenmeye yeterince 6rnek
olunmamasi ve engellerin
kaldirlamamasi; dénusim
onaylansa da kurum kuiltiriine
yerlesmiyor

%39'u stratejiyi uygulama
planlarina donlstiremiyor:
Pinsight'in degerlendirdigi tim
sektorlerde gorulen en belirgin ve
tutarh acik

Vizyonu aktarmada %35, bilgileri
anlamli bir buttin haline
getirmede %33 acik bulunuyor.
Bunlar, degisimi caliganlar icin
anlamli kilmak adina gerekli
yetkinlikler

Kaynak: Pinsight Liderlik Analizi Veri Seti, 2020-2026. S=14.396.

/> Stratejik Sonug

Doniisiim Uzerindeki Etkisi

Vizyon ve bitce hazirdir; ancak
kurumun deneme yapmasina ve
uyum saglamasina taninan alan
¢ok sinirhdir

Vizyon, aktarim asamasinda
parcalanir. Girisimler baslatilsa
da surdurilemez; yaratilan
deger sistematik olarak
potansiyelin altinda kalir

Benimseme ylizeysel ve
mekanik kalir. Ekiplerin
degisimin gerekgesine duydugu
glven zayiflar; dontsimin son
asamasi tam olarak hayata
gegcirilemez

Katlanarak Blyliyen Adaptasyon Acigi, yapay zekanin dlgceklendiriimesinden is modelinin yeniden
tasarlanmasina kadar uzanan dénisim programlarinin, gicli yatinmlara ve stratejik kararliiga ragmen
neden siklikla ivme kaybettigini aciklamaktadir. Doniisiim hedefi, merakin en gliclii oldugu Ust kademede

ortaya cikar. Ancak égrenmeye sinirli 6lctide rol model olunmasi ve engellerin yeterince ortadan
kaldinlamamasi, deneme alanini daraltir. Stratejiyi uygulamaya donistiirme konusundaki aciklarin sireci
parcaladigi orta kademede ivme zayiflar. Degisim vizyonunun anlamli bicimde aktariimasinda zorlanilan ilk
yonetim kademesinde ise daha da azalir. Sonugta, dénlisim enerjisinin kurulusun katmanlari arasinda
ilerledikce giderek dagildigi ve birbirini gii¢lendiren darbogazlardan olusan bir sistem ortaya cikar.

Pinsight 2

© 2026 Pinsight®. Tum haklari sakhdir.
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> BOLUM 04

43 Milyon Dolarlik Karar:
Liderlikte Yanlis Atama Riski

Liderlige yanls kisinin atanmasinin kurumsal sonuglar soyut bir stratejik riskten ibaret
degildir. Bunun élgiilebilir bir finansal maliyeti vardir. Doniisiimiin yogun yasandi§i bir
ortamda, her sekteye ugrayan program, pargali ilerleyen girisim ve liderlik ihityaglari devam
ederken kaybedilen rekabet firsati bu maliyeti daha da artirir.

Kritik bir liderlik roltine yanlis kisi atandiginda, etki o kisinin bireysel performansinin ¢cok 6tesine gecer. Harvard
Business Review’a gore, yeni atanan bir yoneticinin géreve basladiktan sonraki 18 ay i¢cinde kurumdan ayriima olasihigi
yuzde 50°dir.** Forbes’ta, Corporate Executive Board arastirmasina atifla yayimlanan degerlendirmede, ayni ddinemde
yOneticilerin ylzde 50 ila 70’inin yetersiz performans gosterdigi belirtiliyor.’® SHRM’nin maliyet metodolojisine gore,
yanlis atanan her lider; yeteneklerin yerine yenilerini bulma, sekteye ugrayan girisimler, ekiplerin bagliligini kaybetmesi
ve kurumsal ivmenin yitirilmesi gibi maliyetlerle birlikte, yillilk maasinin 3 ila 5 kati kadar bir maliyete yol agiyor.*

Mevcut degerlendirme sureglerinin yetersizligi bu sorunu daha da bayuttyor. Gogu kurum, 6z bildirime dayali testler ile
danigmanlar tarafindan yiratulen gérismelerin bir bilesimine glveniyor. Bu araglar, liderin ge¢gmis gbrevlerde ve gecmis
kosullarda nasil performans gésterdigini degerlendirmek Uzere tasarlaniyor. Ancak, déntisumiin gerektirdigi belirsizlik,
kurumsal direng ve stratejik yeniden yapilanma gibi gergcekten yeni kosullarda adayin nasil performans gbsterecegine
dair nesnel davranigsal kanit sunmuyorlar.

PiﬂSight )))0 © 2026 Pinsight®. Tim haklari saklidir. 11



> BOLUM 04

it

Kurumlar, liderlik pozisyonlari icin dogru atamayi yaklasik %50 oranda
basarabiliyor. Ciinkii déniisimiin gerektirdigi belirsizlik ve yeni
kosullarda liderlerin nasil performans gésterecegini 6lcen araclara degil,
tanidik kosullardaki gecmis basariyl degerlendiren araclara gliveniyorlar.

Pinsight Arastirma Analizi, 2026

Finansal Model: Yillik Risk Maruziyeti

Temsili bir Kurumda Yillik Yanlis Atama Riski (50.000-100.000 calisan)

_ Karsilastirma Olgiitii / Kaynak Yillik Etki

Qrta ve Ust. yéqetim kademelerindeki yillik Yaklasik %10 yillik calisan devri (McKinsey, Yilda 70 rol (50 orta kademe + 20 (ist diizey
liderlik gegisleri 2023) 3
yonetici)

Yetersiz performans / erken ayrilma orani Liderlik gegislerinin yaklasik %50’si yetersiz )

performansla sonuglanir (HBR, 2017; Forbes, 35 atama yetersiz performansla

2020)"416 sonuglaniyor
Yetersiz performans gosteren orta kademe  ralama 220.000 $ maas x 3-5 katiikame  Lider basina 660.000~1,1 milyon $
yo6netici atamasinin maliyeti maliyeti (SHRM, 2017)*
Yetersiz performans gésteren (st diizey Ortalama 320.000 $ maas x 3-5 kati Yonetici bagina 960.000-1,6 milyon $
yonetici atamasinin maliyeti ikame maliyeti (SHRM, 2017) *
Orta kademe katmanindaki yanlis atamalarin 25 x 660K $-1.1M $ 16,5-27,5 milyon $

maliyeti (25 atama)

Ust diizey yonetici katmanindaki yanlis 10 x 960K $-1.6M $ '
atamalarin maliyeti (10 atama) 9,6-16 milyon $
Toplam Yillik Risk Maruziyeti 26-43 milyon $

Kaynaklar: McKinsey & Company, “The State of Organizations 2023.™ Society for Human Resource Management
(SHRM), “The Cost of a Bad Hire,” 2017. HBR yonetici gegisi arastirmasi, 2017." Forbes/CEB, yonetici basarisizligi
Uzerine degerlendirme, 2020." Maas tahminleri temsili karsilastirma élgutleridir; belirli bir kuruma ait giincel piyasa
verileriyle dogrulanmalidir.

Pinsight 2% © 2026 Pinsight®. Tim haklari sakiidir. 12



> BOLUMOS

Bilgiyi Eyleme Donusturmek:
Liderlik Acigim Kapatmak icin Gerekenler

Pinsight’in arastirmasi acik bir tablo ortaya koyuyor: Dijital déniisiim, bu doniisiimii
hayata gecirmekle sorumlu liderlik kademelerinde déniisiimiin gerektirdigi
davranissal yetkinlikler ve degisim odakli zihniyet bulunmadigi icin sekteye ugruyor.

Kurumlarin liderlerini bugiin nasil secip gelistirdigi diisiiniildiigiinde bu sonu¢ gayet
dogal.

Liderlikte déntsum acigini kapatmak, liderlik sisteminin (¢ kademesinin tamaminda es zamanli mudahale gerektirir.

Yalnizca tek bir kademeye odaklanmak, etkisi sinirli ve kaliciigi diisiik sonuglar dogurur. Ust diizey liderlikteki
aciklari giderip orta kademedeki uygulama kapasitesini ele almayan kurumlar, operasyonel gerceklige donismeyen
vizyonlar Uretir. Saha yoneticilerinin yetkinliklerine yatirim yapip orta kademedeki stratejiyi uygulamaya aktarma
darbogazini ¢ézmeyen kurumlar ise yerel diizeyde gucliu uygulama érnekleri yaratsa da bunlari kurum genelinde
yayginlastiramaz.

Pinsight 2% © 2026 Pinsight®. Tim haklari saklidir.
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> BOLUM 05

Uc Kademeli Déniisiim Yol Haritasi

Asagidaki yol haritasi, her liderlik kademesinin temel sorumlulugunu, en kritik yetkinlik agigini ve énerilen adimlari
ortaya koyuyor. Doniistim yatirnmlarini kurum genelinde etkiye doniistirmeyi hedefleyen kuruluslar icin
operasyonel bir baslangi¢c noktasi sunuyor.

Liderlik Kademelerine Gore Oncelikli Adimlar

Giderilmesi Gereken Oncelikli Yetkinlik .
Temel Sorumluluk Agikian Onerilen Adimlar

Meraki gorunir bigimde tesvik etmek;

szpd?:nhguus?l\j/re Uzeri Sitrrztb?#i? 'rﬁ;ti?jlﬂsrg eoerek I G TEMmES CESIBIT déniigiimii hizlandiracak sekilde
¥ onindeki engelleri kaldirma ydnetisim yapisini yeniden
olusturmak i .
dizenlemek; deneme yapmayi bir
liderlik davranigi olarak ddullendirmek
Orta Kademe Direktor Stratejiyi uygulamak: Str,atejiyi l:uygulamaya ak.te':rmadaki %
Dénlisiimiin hayata sahiplenme yaratmak 39 !uk gglg! k.e];.)atmalf; bfn.rnler arasl
gegiri]mesini Sag|ayan etki ve is birligi becerilerini
motor haline gelmek gelistirmek; degisime liderlik etme
yetkinligini gliglendirmek
Saha Yoneticisi Vizyonu benimsetmek; bilgiyi Sentez ve analiz becerilerini
analiz etmek glclendirmek; ekibi kurumun
Analitik okuryazarligi ve vizyonuyla ayni dogrultuda
ekip guvenini gelistirmek bulusturmak; yeni galisma bigimlerine

yonelik ekip gliveni olusturmak

Secme ve Gelistirme Yoluyla Aciklan Kapatmak

Uc kademeli yol haritasi, nelerin degismesi gerektigini tanimlar. insan kaynaklari ve yetenek yonetimi liderlerinin
karsisindaki zorluk, bu agiklari tim liderlik hatti boyunca sistematik bicimde kapatmaktir. Pinsight’in yaklasimi,
paralel ilerlemesi gereken birbiriyle baglantili iki siirece dayanir: dogru liderleri dogru rollere yerlestiren
yapilandiriimis se¢cme siregleri ile birlikte dontstm icin gerekli yetkinlikleri zaman icinde sirekli gelistiren, birbiriyle
uyumlu gelisim ve yedekleme sistemlerini gelistirmek. Bu sireclerden hicbiri tek basina yeterli degildir. Streklilik
gosteren gelisim ve yedekleme planlamasi olmadan yapilan ise alim, kurumun dénistme hazirlikli yetenekleri
kurum iceriden yetistirme kapasitesini sinirlar. Daha etkili bir ise alim ve terfi sistemi olmadan yapilan gelisim
yatinmlari ise gelecegin gerektirdigi dogal uyum saglama becerisine ve meraka sahip olmayan liderlere kaynak
aktarmayi slrdirlr; boylece gelisim yatinminin getirisi daha baslamadan kisitlanir.

Secme siireci yalnizca dis ise alim veya liderlik terfisi asamasinda yuritilmemelidir. Liderlik potansiyelinin ilk kez
belirlenmesinden saha liderligine terfiye, orta kademe yoneticilige ilerlemeye ve sonunda ist dlizey yonetici
rollerine yonelik yedeklemeye kadar tiim liderlik hattina yerlestiriimelidir. Liderlik hattindaki her gecis, kurumun
gelecekteki dénusum kapasitesini ya gii¢lendirir ya da zayiflatir. Se¢me, gelisim ve yedekleme sireclerini
donusiime hazirhd destekleyen tek bir sistemde birlestiren kurumlar, zaman icinde daha glicli bir kurum ici lider
havuzu olusturur. Bu siirecleri birbirinden kopuk faaliyetler olarak ele alan kurumlar ise kurumun her kademesinde
ayni darbogazlari yeniden tretmeye devam edecektir.

Pinsight 22 © 2026 Pinsight®. Tim haklar saklidir. 14



> BOLUM 05

t

. . ) .

ISE ALIM / TERFi = GELISIM i YEDEKLEME &
En lyi Liderleri Belirleyin Liderleri Geligtirin Gelecegin Yoneticilerini
Liderlik kararlarini sezgiye birakmak Doéntisime  hazirhigin -~ belirli Hazirlayin
yerine, gegerliligi kanitlanmig alanlarindaki aciklari gosteren

simllasyon verilerine dayandirin.

hizlandirin.

tanilayici verilerle hedefli geligimi

Yedekleme planlarini yalnizca itibar ve
gorunurlige degil, dontsime hazirlik
diizeyine de dayandirin.

IK Siireclerinde Uygulamaya Gegis: Dért Oncelikli Eylem Alani

Katlanarak blyiyen adaptasyon acigini kapatmak tek bir programla mimkiin degildir. Bunun igin kurumlarin
yetenek yasam dongusinin her asamasinda liderlik kararlarini nasil aldiklarini degistiren, esgldimli bir dizi adim
gerekir. Asagidaki dort alan, t¢ kademeli dénlisiim yol haritasini Pinsight’in arastirmasinda belirlenen darbogazlarla
dogrudan bagdlantili, uygulanabilir adimlara dénistiriyor.

@ ise Alim
©

Liderlik ige alimi, 660.000-1,6 milyon dolarlik bir kararin
yani sira liderlik havuzunun yapisini degistirme
firsatidir. Bu firsati bilingli kullanin.

>

Pinsight 2

Basari profillerini, her liderlik kademesi icin belirlenen
yetkinlik agiklarinin yani sira merak ve degisime
acikhgi da igerecek sekilde glincelleyin.

Mevcut degerlendirme sulrecini yeniden inceleyin; son
asamada simulasyon temelli bir davranigsal
degerlendirme eklemeyi degerlendirin.

Yeni liderlik atamalarinda, uygulama becerisinin yani
sira merak ve donusum odakhligi da 6zellikle
degerlendirin.

Orta kademe rollerde, Pinsight’in verilerine gére en
kritik iki acik olan stratejiyi uygulama ve paydaslarin
destegdini kazanma becerilerini gésteren adaylara
oncelik verin.

Kurum i¢cinden adaylari, dis adaylarla ayni nesnel
Olcutlere gore ve ayni titizlikle degerlendirin; yalnizca
gorundarliklerini ve gegmis performanslarini dikkate
almayin.

© 2026 Pinsight®. TUm haklari saklidir.
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—> Terfi ve Yedekleme

o

Yalnizca gegmig performansa dayall yedekleme listeleri,
mevcut agidi kalici hale getirir. Bu listeleri dénliglim
intiyaclariniza gére yeniden olusturun.

> Yedekleme listelerini, performans gegmisinin yani sira
objektif verilere gore yeniden diizenleyin. Gorinurlik,
kidem ve yoOnetici gorusu, donlisim kapasitesini tek
basina glvenilir bigimde gostermez.

D Yiiksek merak sergileyen ancak kurumda geleneksel
olarak yeterince gérinur olmayan “gizli potansiyel”
liderleri belirleyin.

> Liderlik havuzunu gézden gegirin. Dijital déniisiim
acisindan kritik rollere aday olup merak diizeyi diisuk
veya degisime liderlik etme becerilerinde agigi bulunan
kisileri belirleyin. Bu agiklar giderilmezse gelecekte bir
dezavantaja donusebilirler.

> Stratejiyi uygulama veya degisime liderlik etme konusunda
belirli agiklar bulunan, yiksek potansiyelli liderler igin
hedefli gelisim planlari olusturun; bu becerileri gerektiren
rollere terfi ettirmeden dnce destekleyin.

> Dijital déniisiime hazirlikli liderleri daha kapsamli rollere
daha hizli taglyin; kidemlerinin yetkinliklerine
yetismesini beklemeyin.
15
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BOLUM 05

||I
® Gelisim

Orta kademe yoneticilere yapilan geligsim yatirimlari,
dénilisiim agisindan en yiiksek getiriyi saglar. %39’luk
acigin bulundugu ve doéniisiim ivmesinin kayboldugu
kademe burasidir.

>

Pinsight 2

Orta kademe liderler icin stratejiyi uygulamaya
aktarma ve degisime liderlik etme becerilerinin
gelistiriimesine 6ncelik verin. Bunlar liderlik hattinda
déntsum agisindan en kritik, ancak en az gelistiriimis
yetkinliklerdir.

Saha yoneticilerinin vizyonu aktarma ve bilgiyi analitik
bicimde sentezleme becerilerine yatirim yapin. Bu
beceriler, dénlsimin ekip dizeyinde
benimsenmesiyle en dogrudan baglantili olanlardir.

Gelisim galismalarini sinif i¢i anlatim yerine
similasyonlar ve gercekgi senaryo uygulamalari
etrafinda tasarlayin. Davranis degisikligi ders
anlatimiyla degil, gergek hayata yakin pratikle gelisir.

ilerlemeyi, kisinin programi tamamladigini beyan
etmesiyle degil, yeniden degerlendirmeyle 6lgln.

islevsel becerilerin yani sira doniisiime liderlik etme
davraniglarini da gelistiren grup programlari
olusturun.

/D Stratejik Sonug

)

D)

Yiiksek Potansiyelli Liderleri
Daha Erken Belirleyin

En 6nemli degisiklik orta veya iist diizeyde degil;
ilk kademe yonetici terfisinden itibaren liderlik
havuzunun nasil olusturuldugundadir.

>

ilk kademe yoneticilik terfisi kararlarina
yapilandiriimis merak ve 6grenme gevikligi
degerlendirmeleri ekleyin.

Gelisim Gostergeleri’nden yararlanarak yiuksek
potansiyelli liderleri erken belirleyin. Saha
dizeyinde uyum saglama becerisi yiksek puan
alan liderlerin hizlh kariyer gelisimi yasama olasiligi
bes kat daha yUksektir.®

Kariyerin erken dénemlerinden itibaren dontsime
liderlik etme davraniglari agisindan somut verilerle
takip edilen bir yiksek potansiyelli lider grubu
olusturun.

Yuksek potansiyelli orta kademe liderleri, kidemli
rollerde bu kosullari yonetmeleri beklenmeden
once, donusum ortamlariyla karsilastiracak planh
gelisim deneyimleri tasarlayin.

Yuksek potansiyel olgutlerinizi kurumunuzun kargi
karsiya oldugu dénlisum ihtiyaglarina gore her yil
gbzden gegirin. Bes yil 6nce birini yliksek
potansiyelli yapan 6zellikler, bugln ihtiyag
duydugunuz liderlerde aramaniz gereken
Ozelliklerle 6rtismeyebilir.

Liderlik yasam dongtisiiniin her asamasina déntisiime hazirligi yerlestiren kurumlar—liderlik potansiyelinin erken
belirlenmesinden terfi kararlarina, yedekleme, ise alim ve gelisim sureclerine kadar—déniisim yatirmlarini
kurum genelinde etkiye donistiirme konusunda en avantajli konumda olacaktir.

Daha basarili olan kurumlar, en iddial stratejilere veya en gelismis teknolojilere sahip olanlar degil; strekli
degisimi operasyonel gerceklige donlstirebilen liderleri sistematik bicimde belirleyen, secen ve gelistirenler

olacaktir.

© 2026 Pinsight®. Tim haklari saklidir.
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> BOLUM 05

IK Liderlerinin Oniimiizdeki 90 Giinde Yapmasi Gerekenler

1 Déniisiime Hazirlik Degerlendirmesi Yaptirin

2

Orta ve Ust dlizey yonetici gruplarinizin stratejiyi uygulama, degisime liderlik etme ve 6grenme
konularinda bugiin hangi noktada oldugunu belirleyin. Pinsight arastirmasinda en kritik darbogazlar bu
¢ alanda tespit edilmistir. Tanisal veriler olmadan hangi miidahalelere 6ncelik vereceginize karar
veremezsiniz.

Her Kademedeki Terfi Olcitlerinizi Gézden Gegirin

ilk kademe yéneticilikten genel miidiir yardimcilidi ve {izeri rollere kadar mevcut terfi
kararlarinizda performansin yani sira merak ve degisime liderlik etme becerilerinin de acik¢a
degerlendirilip degerlendiriimedigini inceleyin. Degerlendirilmiyorlarsa, her terfi karariyla
birlikte liderlerinizin yeni nesline Katlanarak Blylyen Adaptasyon Acigi’'ni sistematik olarak
tasiyorsunuz demektir.

Yedekleme Listelerinizi Dénlisime Hazirlik Diizeyine Gore Yeniden Olusturun

Mevcut yedek adaylardan hangilerinin gercekten déniisime hazir oldugunu, hangilerinin énceki
kosullarda basarili olacak sekilde yetistirildigini belirleyin. Yanlis profile gére olusturulmus her
yedekleme pozisyonu, ileride ortaya cikacak bir doénisiim darbogazinin habercisidir.

Eski Degerlendirme Yoéntemlerinin Yerine Modern Simiilasyonlar Kullanin

Geleneksel Ust diizey yonetici degerlendirmelerinin ¢cogu, liderlerin belirsizlik, muglaklik ve siirekli
doniisim karsisinda nasil tepki verecegini 6lcmek icin degil, istikrarli ortamlardaki performansini
degerlendirmek icin tasarlanmistir. Bu nedenle kurumlar, dénisime hazirlik diizeyine iliskin nesnel
kanitlar sinirliyken yiksek riskli liderlik kararlari alma tehlikesiyle karsi karsiyadir.

Performans Yénetimi Cercevenize Déniisim Davranislarina iliskin Olgiitler Ekleyin

Donlisime hazirhgr saglayan davranislar sistematik bicimde takip edilip dddllendirilmedikce kurum
genelinde gelismez. Orta ve Ust dizey yonetici gruplarinizla baslayin; sistem olgunlastikca bu
yaklasimi daha alt kademelere de yayginlastirin. -

Pinsight 2% © 2026 Pinsight®. Tim haklari sakiidir.
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> BOLUM 06

Uretim ve Finansal Hizmetlerde
Déniisiimiin Oniindeki Liderlik Engelleri

Doénisgim darbogazi, Pinsight'in dederlendirdidi tiim sektorlerde goriliyor. Ancak agigin en
belirgin oldugu liderlik kademeleri, en az geligmis yetkinlikler ve donigim riskinin en
yodunlasti§i alanlar sektére gore 6nemli élgtide farklilagiyor. Pinsight'in iki temel sektére iligkin
verileri, hangi alanlarda daha acil adim atilmasi gerektigine dair daha net bir tablo sunuyor.

Sektore Ozgii Liderlik Agiklar — Liderlik Kademesi ve Temel Yetkinliklere Gére

m Liderlik Kademesi | Temel Yetkinlik Aigi Gelisim Orani | Bu Ne Anlama Geliyor?

Uretim Genel Mudur i Degisimin Oniindeki 28% Yerlesik suregler, yonetisim aksakliklari ve
Yardimcisi ve Uzeri  Engelleri Kaldirmak operasyonel kisitlar, ddnisimun gerektirdigi
hizda ortadan kaldirilamiyor.

it Orta Kademe Stratejiyi Uygulamak 42% Sektdrdeki en ylksek oranlardan biridir.
Direktor Stratejiyi fabrika ve sure¢ diizeyinde tutarli is
rutinlerine donustirmek agisindan kritik risk
yaratir.

Finansal Hizmetler ve Genel Mildil Degisimin Oniindeki 25%

Sigorta enelNuaUr Engelleri Kaldirmak Liderler doniistimii dikkatle yonetebiliyor;
Yardimeisi ve Uzeri ancak rekabetci kalmayi saglayacak hizda
kurumsal engelleri asmakta zorlaniyor.

. . Stratejiyi uygulamaya aktarma acigl,
F I'H tl Orta Kad % .. . S . . o
8;322261 rzmetierve Dirr:ktt?r eme Stratejiyi Uygulamak 38% dlgeklendirmenin  éniindeki temel darbogaz

olmaya devam ediyor. Bu oruntl sektorler
genelinde gorulurken, dizenleyici karmasiklik
sorunu daha da buyutuyor.
Finansal Hizmetler ve R e 44%
Saha Yonet v i
Sigorta ana Tonetes! Bilgiyi Analiz Etmek Tum sektorlerde saha yoneticileri arasinda

gorulen en yuksek aciktir. Bilgiye dayali ve
isabetli kararlarin alinmasi agisindan risk
yaratir.

Kaynak: Pinsight Liderlik Analizi Veri Seti, 2020-2026. S=14.396.
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> BOLUM 06

& Sektor icgériisii
Uretim: Uygulama Riski

Uretim sektériindeki temel sorun, déniisiim konusunda yeterince istekli olunmamasi degil; operasyonlarin
dlceklendirilip yayginlastirilamamasidir. Ust diizey liderler degisime baglidir, ancak %28’i déniistimiin
ilerlemesini saglayacak kurumsal engelleri ortadan kaldiramiyor. Orta kademe liderlere strateji aktarilyor,
ancak %42’si bunu fabrika ve siire¢ diizeyinde tutarl calisma rutinlerine donistiiremiyor.

Déniisiim vizyonunun sahada benimsenmeye aktarilmasi, sektérdeki belirleyici zorluktur. Ust ve orta
kademe liderlerdeki aciklar, doniisimiin sahaya ulasip ulasmayacagini belirleyen temel yetkinliklerde
yogunlasiyor: engelleri kaldirma ve stratejiyi uygulama. Bu aktarimi giivenilir bicimde saglayabilecek liderler
olmadiginda teknoloji yatinmlari, st yonetimin hedefi ile operasyonel gerceklik arasindaki sinirda takili
kalyor.

& Sektdr icgériisii

Finansal Hizmetler ve Sigorta: Karar Alma ve Giiven Riski

Finansal hizmetler ve sigorta sektoru, Uretim sektoriyle benzer (ist ve orta kademe uygulama zorluklari yasiyor.
Ancak karmasik kosullarda karar alma becerisiyle baglantili, kendine 6zgii bir saha riski de bulunuyor.
Pinsight’in degerlendirdigi sektorler arasinda, bu sektordeki saha yoneticilerinin bilgiyi analiz etme ve
sentezleme becerilerindeki aciklar en yiksek diizeyde. Mevzuatlarin, degisen musteri beklentilerinin,
operasyonel karmasikligin ve kesintisiz donusumun sekillendirdigi bu sektdrde s6z konusu agik, sistemik bir
kirilganlik yaratiyor.

Saha liderleri farkli kaynaklardan gelen bilgileri bir araya getirip isabetli analizlere donistiirmekte zorlandiginda
¢ sonug ortaya cikiyor: kararlar tutarsizlasiyor, degisimin benimsenmesi yavasliyor, musteri ve ¢alisanlarin
guveni asinmaya bagliyor. Finansal hizmetler ve sigorta kuruluslarinin dontisime hazirlanmasi icin orta kademe
uygulama acigini kapatmanin yani sira, saha yoneticilerinin bilgiyi sentezleme becerilerini de stratejik bir dncelik
olarak gelistirmesi gerekiyor.

/> Ortak Ctkanm

Her iki sektdriin vardigi temel sonug ayni: Liderler kritik rollere yerlestiriimeden ¢ok énce, doniistime hazirlik
secme, yedekleme ve gelisim sireclerine yerlestirilmelidir. Merak, gorece istikrarli bir kisilik egilimidir; yalnizca
egitimle kazandirlamaz, bu nedenle erken asamada belirlenmesi gerekir. Buna karsilik stratejiyi uygulama,
engelleri kaldirma ve belirsizlik altinda analiz yapma gibi déntistime liderlik etme becerileri; yalnizca sinif ici
egitimle degil, gercekgi baski kosullari altinda planh bicimde gelistiriimelidir. Titiz secme sureclerini deneyimsel
gelisimle birlestiremeyen kurumlar, liderlik hattinin her kademesinde ayni uygulama darbogazlarini yeniden
Uretmeye devam edecektir.
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> BOLUM 06

Bu Sektorlerde IK Liderleri icin Ug Adim

1 Kritik Atama Kararlarindan Once Liderleri Déniisiim Davranislarina Gére Degerlendirin

Uretim sektériinde, fabrika diizeyinde benimsemeyi saglayacak rollere atamadan énce (st ve orta kademe
liderlerin engelleri kaldirma ve stratejiyi uygulama becerilerini dogrulayin. Finansal hizmetler ve sigorta
sektorinde ise tim saha ydnetimi rolleri igin bilgi sentezleme ve veriye dayali karar verme becerilerini de
degerlendirme olgutlerine ekleyin.

2 Yetkinlik Aciklarini Liderlik Kademelerine Gére Onceliklendirin; Ciinkii Bu Aciklar Kademelere
Esit Dagiimiyor

Uretim sektériinde (ist ve orta kademe gelisim ¢alismalarini dncelikle degisimin dniindeki engelleri
kaldirma ve uygulama disiplinine odaklayin. Finansal hizmetler ve sigortacilik sektdrinde ayni orta
kademe uygulama acigini ele alirken, saha yodneticilerinin veriyi analiz etme ve sentezleme becerilerine
de 6zel olarak odaklanin.

3 Tanilayici Verilerle Yetistirme, Disaridan ise Alma ve Hizlandirma Kararlarinin Dengesini Yeniden

Kurun

Her iki sektorde de donugumun gerektirdikleri ile mevcut liderlik havuzunun saglayabilecekleri
arasindaki fark, yalnizca kurum ici gelisimle kapatilamayacak kadar buyuk. Mevcut yedek liderlerden
hangilerinin gelisimini hizlandiracaginiza, hangi yuksek potansiyelli liderleri gelecekteki roller igin
gelistireceginize ve mevcut liderlik havuzunda gergekten bulunmayan déntsim yetkinlikleri igin hangi
rollere digaridan ige alim yapacaginiza tanilayici verilerle karar verin.
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> BOLUMO7

Pinsight Yaklasimi: Dogru Lideri Se¢cme Olasiligini
Artiran Veriye Dayali Degerlendirme

Pinsight, 17 yildir basanl liderleri belireme becerisinin sezgiye, itibara veya bir kisinin gériismede
kendini ne kadar ikna edici sunduguna bagl olmamasi gerektigi anlayisiyla ¢alistyor. Bu beceri; roliin
gercek gerekliliklerini yansrtan kosullar altinda toplanmis, nesnel ve gecerliligi kanitlanmis davranissal
kanitlara dayanmall.

Bu yaklasim, Pinsight’in sanal liderlik simulasyonuyla uygulamaya aktariliyor. Simdlasyon, liderleri gercekgi ve
yuksek dizeyde gercege uygun senaryolarin igine yerlestirerek séylediklerini degil, gercekte nasil davrandiklarini
Olcuyor. Kocgluk yoluyla yénlendirilemez; kisinin kendini ifade etme becerisinden etkilenmez. Ayrica artik
gecerliligini yitirmis olabilecek dnceki kosullarda él¢giimlenen gecmis performansin, degerlendirme sonucunu
oldugundan iyi géstermesine izin vermez.

Modern Bir Ust Diizey Yénetici Simiilasyonunun iginde

Bu bir test ya da anket degildir. Gercek bir Ust dizey yonetici rolinln U¢ saatlik, is basinda gecen bir
simulasyonudur. Canli insan etkilesimi ve Pinsight’a 6zgl teknolojiyle yUratilir; liderin yeni ve belirsiz kosullarda
gercekte nasil davrandigini ortaya ¢ikarmak Uzere tasarlanmistir.

Pinsight Similasyonlar Nasil Galigir 1/2

Simiilasyon Araci Nasil isler? Neyi Ortaya Cikarir?

Sanal Ust Diizey Yénetici Ortami Katilimcilar, Pinsight’in glivenli platformunda  Liderlerin dnceliklerini nasil belirledigini,
simiile edilmig bir yénetici ofisinde galigir. zaman baskisi altinda nasil tepki verdigini
Ortamda gelen kutusu, takvim ve canli ve karmagik bir is ortamini eg zamanli
paydas etkilesimleri bulunur. olarak nasil yonettigini gosterir.

Canl Kamera GOrU$me|er| |§ arkada§|ar|, ba@ll 9al|§an|ar| Veya Kogluk’ paydag'arl etk"eme’ 9at|§ma
paydaglari canlandiran sertifikal yénetimi ve degigimi aktarma becerilerini;
danigmanlar, katiimcilarla gergek zamanli sonradan aktarilan anlatilar yerine gergek
goruntald gérasmeler yapar. kisilerarasi baski altinda ortaya koyar.
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> BOLUM 07

Pinsight Simiilasyonlari Nasil Galisir 2/2

Simiilasyon Araci Nasil isler? Neyi Ortaya Cikarir?

Stratejik Planlama Calismalan Katilimcilar bir bolim igin stratejik plan
hazirlar ve sunar, eksik verilerle riskli is
girisimlerini degerlendirir ve birbiriyle
yarisan kurumsal taleplere yanit verir.

Kamera kayitlari, e-posta taslaklari,
sunumlar ve strateji belgeleri dahil olmak
Uzere her adim kaydedilir ve birden fazla
uzman gozlemci tarafindan bagimsiz
olarak degerlendirilir.

Davranislarin Kaydedilmesi

Psikometrik Olciimlerin Entegrasyonu D.av"ranlgsal S|m}1Iasyon verileri, o
similasyondan énce tamamlanan kisilik ve

ogrenme cevikligi olgtimleriyle birlestirilir.

Liderlerin Gercekten Deger Verdigi Bir Deneyim

Stratejik diistinmenin niteligini, belirsizlik
altinda karar almayi, analitik sentez
becerisini ve muhakemeyi gosterir.

Kisinin kendi beyanlarina veya
yoneticisinin puanlamasina degil,
dogrudan davranissal kanitlara dayanir.
Bu, degerlendirme bilimindeki altin
standarttir.

Mevcut yetkinlik diizeylerini, uyum saglama
potansiyelini, basariyi sekteye
ug@ratabilecek riskleri ve donlistime hazirlik
duizeyini iceren butlinsel bir liderlik profili
sunar.

Cogu zaman yapay, seffafliktan uzak veya kisisel olmayan deneyimler olarak algilanan geleneksel
degerlendirmelerden farkli olarak, Pinsight simulasyonlari katihmcilarin tutarli bicimde gergekgi, zorlayici ve adil
buldugu bir deneyim sunar. Degerlendirme sonrasi anketlerde katilimcilarin %95’i deneyimden memnun oldugunu,
%901 sUreci adil ve objektif buldugunu, %95'i ise slre¢ sonrasinda kendilerine is teklifi yapilmasi halinde teklifi kabul

edecegini belirtmigtir.

it

64 yasindayim ve 42 yildir ¢alisiyorum. Bir¢ok Ust dlizey yonetici
pozisyonunda gdrev yaptim; Korn Ferry, Heidrick & Struggles ve Egon
Zehnder gibi sirketlerin ise alim sireclerinden gectim. Ancak daha énce
hic bu simiilasyon kadar yogun bir degerlendirme deneyimi
yasamamistim. Gercek is hayatindaki stresi, zaman baskisini, teslim
tarihlerini ve slirekli degisen 6ncelikleri gercekten hissettim. Son

derece gercekciydi.

Ust Diizey Katilimci — Pinsight Degerlendirme Sonrasi Anketi

Pinsight 2% © 2026 Pinsight®. Tm haklari saklidir.
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> BOLUMO7

Geleneksel Degerlendirme Modelleri Déniisiim Caginin ihtiyaclanni Neden Karsilamiyor?

Kurumlarin Ust diizey yonetici adaylarini degerlendirme bicimindeki temel sorun, araclarin kéti tasarlanmis olmasi
degil; yanlis soruya yanit verecek sekilde tasarlanmis olmalaridir.

Ust diizey lider degerlendirmelerinde en sik kullanilan araclar—kisinin kendi beyanina dayal kisilik testleri, 360 derece
geri bildirim ve danismanlar tarafindan yuritilen ya da kurum icinde yapilan miilakatlar—liderin gecmiste, daha dnce
deneyimledigi kosullar altinda nasil davrandigini belgelemek tizere gelistirilmistir. Bu araclar gegmis performansa iliskin
bir kayit olusturur. Ancak belirsizlik, kurumsal direnc ve stratejinin yeniden tanimlanmasi gibi donlsimiin beraberinde
getirdigi yeni kosullarda liderin nasil performans gosterecegine dair davranissal kanit sunmaz.

Bu ayrim 6nemlidir; clinkii donlisiim, yanitlanmasi gereken soruyu degistirir. Kurumlar artik yerlesik bir sistem icinde
kimin verimli calisacagini dngormeye calismiyor. Belirsizligi kimin yonetebilecegdini, kdklesmis calisma bicimlerine
kimin meydan okuyabilecegdini ve degisimi operasyonel gerceklige kimin dénisturebilecegini belirlemeye calisiyor.
Geleneksel araclar bu yetkinliklere iliskin sinirli kanit sunar. Bir kisilik envanteri, liderin kurumsal baski altinda
gercekten uyum saglayarak davranip davranmadigini gdsteremez. Yapilandirilmis bir gériisme de gecmiste degisime
liderlik ettigini ikna edici bicimde anlatmasinin gercek bir davranissal yetkinligi mi, yoksa iyi hazirlanmis bir yaniti m
yansittigini dogrulayamaz. Bu yaklasimlarin ortak noktasi, liderin heniiz var olmayan kosullarda neler yapabilecegine
degil, gecmiste neler yaptigina bakmalaridir.

Bu sinirliik hem sistemiktir hem de tahmin giiclinu etkiler. Geleneksel degerlendirmeler biyiik olciide kisiye 6zel ve
danismana bagimlidir. Bireysel kararlari destekleyebilecek parcali raporlar uretir; ancak liderlik sisteminin bitiniyle
ne Olclide hazir olduguna veya liderlik hatti boyunca gorilen yetkinlik ériintilerine iliskin kurum genelinde yeterli
gorindrlik saglamaz.'” Similasyon temelli degerlendirmelerle elde edilen liderlik verileri bu denklemi degistirir.
Gergekei kosullarda standartlastirimis davranissal kanit dretir; kurum genelinde uygulanabilir ve roliin gerektirdigi
donlsim ihtiyaclaryla dogrudan iliskilidir.

it

En yaygin Ust diizey yonetici degerlendirme araclar, bir kisinin kim oldugunu
gosterir. Donlisiim cagindaki en énemli soru ise kime déniisebilecegidir. Bu
sorunun yanitl, kisinin kendi beyanina veya gériismeye dayali olarak
sunamayacagi kanitlar gerektirir.

Pinsight Arastirma Analizi, 2026
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> BOLUM 07

Yatinmin Getirisini Sayisallastirmak: Milyonlarca Dolarlik Riski Azaltan Kiicik Bir Yatinm

Modern liderlik zekasinin finansal gerekcesi acik; rakamlar ise dikkat cekici. Bir tarafta, orta ve st diizey yonetici
pozisyonlarinda yapilan yanlis atamalarin maliyeti var. Pinsight’in tahminine gére, 50.000-70.000 calisani bulunan tipik
bir kurumda bu maliyet yilik 26-43 milyon dolara ulasiyor. Diger tarafta ise bu olasiliklari anlamli 6lciide degistirebilecek
bltiinlesik degerlendirme sisteminin maliyeti bulunuyor.

ise alim, terfi, yedekleme planlamasi ve gelisim amaciyla yilda yaklasik 210 adayi degerlendiren ve 70 liderlik gegisi
gerceklestiren tipik bir kurum icin, Pinsight’in similasyon tabanl platformu yilda birkag yiiz bin dolarlik bir yatirm
anlamina geliyor. Korudugu riskle karsilastirildiginda bu yatirim, kurumun alabilecegi en yiiksek getirili yetenek
kararlarindan biri olabilir.

Yatirimin Gerekgesi: Bir Liderlik Analizi Sistemi Gergekte Ne Kadara Mal Olur, Neyi Korur?

pinsight Olmadan pinsight i Vil Et

Aday basina  10,000-20,000% 2,000-4,000$ Yalnizea degerlendirme |
degerlendirme maliyeti (geleneksel danismanlik) dola)r/a kadar tasarruf y

icgérilye ulasma siresi 4-6 hafta 72 saat Daha hizli atama ve daha
distik acik pozisyon maliyeti

Liderlikte dusuk 18 ay icinde yaklasik Yaklagik %30 Yilda 14 daha az yanlis atama
performans orani %5014 18

Yillk yanlis atama .

ma“)}e’ti ? 26-43Milyon $ 15.7M-26.1Milyon $

Onlenen Toplam Yillik Korunan tutar: 10,4-17,4
Risk milyon $

Kaynaklar: Pinsight risk azaltma modeli ve dogrulanmis degerlendirme etkililigi verileri, 2026.5> SHRM’nin
hatali ise alim maliyetlerine iliskin arastirmasi, 2017.4 HBR’nin lst diizey yonetici gecislerine iliskin
arastirmasi, 2017.'% Gartner degerlendirme kiyaslama arastirmasi, 2024.'> Forbes/CEB’nin yonetici
basarisizligina iliskin degerlendirmesi.®

> Temel Gikarim

Modern bir liderlik analizi sistemi, kurumlarin déniisiim icin zaten yaptigi cok daha biytk yatirimlari
korumaya yardimci olan gorece kiiciik bir yatinmdir. Tek bir yanhs lider atamasinin maliyeti 660.000-1,6
milyon dolar olarak tahmin edildiginden, daha isabetli tek bir liderlik karari bile tam yillik degerlendirme
kapasitesinin maliyetini karsilayabilir. Daha kapsamli stratejik deger ise liderlik havuzu genelindeki sistemik
uygulama riskini azaltmaktan gelir: yedekleme planlamasinda gorinirligi artirmak, donlsime hazirhig
gliclendirmek ve liderlik aciklari blytyip birbirini beslemeye baslamadan kurumsal ivmeyi korumak.
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