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LIDER ETKINLIGINE ISIK TUTAN
LIDERLIK DEGERLENDIRMES]

1 Et k " I - d I EYLEM MOTIFLERINI
I n I e r e r FIKIRSEL ALISKANLIKLARLA
BiRLESTIRMEK

et k I S I Z | I d e r | e rd e n The Leadership Circle cikaracak sekilde bir araya Yeni Fal’klﬂda“k,

Profile™ (LCP) 360 derece getiriyor. Al | Ta NnIMa
[ | proﬁller arasinda g?ercek LCP’deki verilere birkac g g
bir atihm _ol.arak géze saniye icinde ulasmak ve Odaklaﬂma
carpiyor. lyi arastirilmis bir mamkan, Bir bakista tim
yetkinlikler serisini, altta gestalt'e erisilebiliyor . ‘

yatan ve motive edici fikirsel

_ - ve liderler ise yarayan,
aliskanliklarla birlestiren ilk yaramayan seylere ve

|
profil. Eyler.w.w mot|f|er| Ye bunlarin sebeplerine dair fikir
davranisi ydonlendiren icsel edinebiliyorl Cogu kurumda,
varsayimlar arasindaki iliskiyi bu bilgi hazinesi gémul

ortaya koyuyor. LCP, degisimi durumdadir. LCP, Ust seviyede

,, daha da gtclendirmek icin ve surdurulebilir tempoda
davranisin kaynagina gidiyor. cIgir acici bir degisimin
Dahasli, yorumlanmasi saatler temellerini atarken bir yandan Disiinceler Hareketler

suren profillerin aksine, da bu bilgi hazinesine kolay
LCP tum bu bilgileri temel erisim saglyor

~W.A. (BILL) ADAMS

LIDERINIZIN GELISIM FIRSATLARINI VURGULAMA

LCP iki temel liderlik alanini (Yaratici Yetkinlikler ve Tepkisel Egilimler) dlcen tek arac
ve bu bilgiyi entegre ederek gelisim firsatlarinin hemen ylzeye cikmasini da sagliyor

4"

A4 w —
YARATICI YETKINLIKLER nasil sonug¢ TEPKISEL EGILIMLER sonuc¢ almaktansa
""’ aldiginizi, baskalarini nasil motive ettiginizi, temkinli olmayi, Uretken katilim yerine kendini
liderlik vizyonunuzu, gelisim metotlarinizi, korumayl ve uyum insa etme yerine agresyonu
‘ eylemlerinizdeki dirlstligu ve cesareti, vurgulayan liderlik stilleridir. Bu kisitlayici
kurumsal sistemleri gelistirme yéntemlerinizi tutumlar, baskalarinin onayini almaya, kendini
LEADERSH'P ClRCLE Olcen, koéklU arastirmalara dayanan korumaya ve kontrolcU taktiklerle sonu¢ almaya
yetkinlikler bGtinadur. asiri derecede odakhdir.

| I 3 O | | L E LCP, bir liderin Isletim Sistemini, yani her iki alanda da davranislarini diizenleyen icsel varsayimlarini

(inanislarint) ortaya cikarmasi bakimindan benzersizdir. Bu, yoneticiye, ic distnce dUnyasinin liderlik tarzina
Uretkenlik veya verimsizlik seklinde nasil yansidigini gérme firsati sunar. Ve nihayetinde, LCP, disariya yonelik

davranisi etkileyen icsel farkindaligr yUkseltir.
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L EADERSHIP - O v
ILISKI-GOREV DENGESI
( : I 2 ( : | 2 ™ YARATICI ic ve dis cemberlerde gdsterilen tiim niteliklere ek olarak,
| L E P O F | L E halkanin etrafinda bulunan dikdértgen dlgeklerin her

seyi bir araya getirmesi amaclanmistir. Faydali sonug¢

OlcUtlerinin yani sira verilerdeki temel motiflerin
Olctmlerini de saglarlar.

gutunitk AC'kSc‘Sle/uk

Reaktif-Kreatif Olcek kreatif boyutlarla
arasindaki denge derecesini yansitir.
Buradaki ylzdelik puan, reaktif ve kreatif
davranisa harcadiginiz enerji miktarina
iliskin olarak diger yoneticilerle nasil
karsilastirildigina dair size bir fikir
verir. Liderliginiz, iliskileriniz ve
hedefe yonelik davranislarinizin

Profile Grafigi’nin planini anlamak i¢in |Utfen
asagidaki adimlari okuyun:

o HALKA iCINDE HALKA

Dis hcj_lka, LCP . . ne derece kreatif veya reaktif
ile Olculen 29 w w bir yénelimden ortaya ciktigina
niteligin her ' é S dair fikir verir. Ayni zamanda,
birini gosterir. I¢ - benlik alginizin ve icsel
halka nitelikleri, , B motivasyonunuzuni, ne
dis halka " 9 ] dlctde icerden geldigini
boyutlarini 8 6zet - B veya dis beklentiler, kurallar
puaninda &zetler. — 3 _ -8
Nitelik aciklamalari takip eden _OO = "CC Vey? kosgljértara'flndén i
¢ P _ z belirlendigine dair fikir verir.
sayfalarda bulunmaktadir. R | 2 é =]
B § B B 2| . iliski-Gérev Dengesi
Niteliklerin cember icindeki ¢ 5 z ig A | | B ;o ’, N P N B ® o | @ basari yetkinlikleri ve
konumlari niteliklerin birbirleri e 5 3 85| 90 80 70 O 50 4030 20 10 90 80 0 60 50 40 30 20 10 10 20 30 40 50 60 70 O 90 O= 5 o iliski yetkinlikleri arasinda
e e e . L =Y : ' B i ; ! 0 1 4 I
arasindaki iliskiyi gdsterir. i g = “ | b ‘. ' ﬁ < |- gdsterdiginiz denge
Yakin nitelikler, birbiriyle dogru M) T - < QL Q derecesini dlcer. Bu, iyi
orantili ve benzer motifleri gosterir. - E 3 1 liderligi meydana getiren
Cemberin karsilikli taraflarindaki -2 | & 3 g -9 denklemin her iki yarisinin
nitelikler birbiriyle zit davranis : - 300 (insana ait yarisi veya
kaliplaridir ve ters orantilidirlar. __8 ’_8 gdreve ait yarisi) fazla, az
S S veya dengeli gelisiminin bir
) Olctsudar.
~ . x X Liderlik Potansiyeli Kullanimi
o YUZDELIK PUANLAR z Z sonuc 6lcimdur. Yukarida
= g dlculen tim boyutlari gézden
A gecirir vetoplam puani, bu
YUKSEK Tum puanlar ankete katilan diger yoneticilerin
kiiresel norm puanlariyla karsilastirir. Liderlik
ORTA tabani ile kiyasl potansiyelinizinne kadarini
DUSUK ytzdelik bicimde gerceklestirdiginizi degerlendirmek icin
gdruntilenmektedir Cemberinizdeki tim yUksek ve distk
Yuksek puanlar 67. puanlarisiralar ve “Nihayetinde nasilim?”
ylzdeligin Usttinde, sorusunu yanitlamanin bir yoludur.
DUsUk puanlar ise 33.
yuzdeligin altindadir. Liderlik Etkinligi liderin baskalari tarafindan
algilanan genel etkinlik seviyesini &lcer.
Elestirel Arastirmalar, bunun is sonuglariyla énemli
Olctde iliskili oldugunu gd&stermistir. Lidere, tim bu
yukaridakilerin algilanan etkinlige nasil dénustigine dair
REAKTIF genel bir fikir verir.
o ANAHTAR LIDERLIK ETKINLIGI
H ) B I \ T . T T
B2 Degerlendirme — DUSUK 10 20 30 40 50 60 I 80 90 YUKSEK

Baskalarinin Degerlendirmeleri
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| MES ROV Boyutu; insanlardsa,

gruplarda ve kurumlarda en iyiyi ortaya
ctkaracak sekilde digerleriyle iliski
kurma yeteneginizi é/cer. Bu boyut
asagidakilerden olusur:

Bag Kurma ve ilgi Gésterme sicak,
sevecen iliskiler kurma konusundaki
ilginizi ve yetenegdinizi olcer.

Takim Calismasi size rapor veren
takim Gyeleri arasinda, kurum gene-
linde ve katildiginiz takimlar arasinda
ylksek performansli takim calismasini
gelistirme yetenegdinizi dlcer.

isbirligi taraflarin catisma durumlarinda
ortak bir zemin kesfetmelerini, karsilikh
olarak faydali anlasmalar bulmalarini,
sinerji gelistirmelerini ve kazan-kazan
durumlari yaratmalarini saglayacak
sekilde digerlerini ne &lcide mesgul
ettiginizi dlger.

Mentorluk ve Gelistirme digerlerini
mentorluk yoluyla gelistirme, blylUmeyi
artirici iliskileri sGrdUrme ve insanlarin
kisisel ve profesyonel olarak blUytmel-
erine ve gelismelerine yardimci olma
yetenegdinizi dlcer.

Sosyal Zeka dinlemek, catismaya ve
tartismaya girmek, digerlerinin duygu-
lariyla ilgilenmek ve kendi duygularinizi
yonetmek icin kullandiginiz kisilerarasi
etkinligi élcer.

oy 47\ -]\ Y \NIQ Boyutu; devam

eden mesleki ve kisisel gelisime yéneli-
minizin yani sira i¢sel 6zfarkindaligin
yiiksek biitiinliik liderligi ile ifade
edilme derecesini 6icer. Ozfarkindalik
asagidakilerden olusur:

Cemberin Ust yarisi, bir liderin etkinligine katkida bulunan Yaratici
Yetkinlikleri ifade eder. Yiiksek tatmin ve basarili liderlik saglayan
temel liderlik davraniglarini ve i¢ varsayimlari dlgerler. Bunlar

asadidaki gibidir:

Ozverili Lider kisisel cikarlar karsisinda
hizmete devam etme derecesini dlcer.
isbirlikci iliskilerde itibar ve kisisel hirs ih-
tiyvacinin ortak bir menfaate hizmet eden
sonuclarin yaratilmasindan ¢ok daha az
6nemli oldugu durumlarda cok yUksek
bir kisisel farkindalik durumunu o6lger.

Denge modern yasamin c¢eliskili gergin-
liklerinin ortasinda, is ve aile, eylem ve
duslince, calisma ve eglence arasin-

da saglikli bir dengeyi koruma ye-
tenegdinizi dlcer.

Sogukkanlilik catisma ortasinda ve yUk-
sek gerginlik durumlarinda sogukkanli
olma, merkezde kalma ve sakin, odakl
bir bakis agisini koruma yeteneginizi
Olger.

Agrenen ve Gelisen 6grenme, kisisel
ve mesleki gelisim icin glclt ve aktif bir
ilgi g&sterme derecenizi dlcer. Ozfarkin-
dalik, bilgelik, bilgi ve i¢ gorl icinde
gelismek ve olabileceginizin en Ust
kapasitesine ulasmak i¢cin ne kadar aktif
ve disUnceli bir sekilde yolunuza devam
ettiginizi dlcer.

(o2 V- \\ Wil $811Q Boyutu: digerleriyle

otantik, cesur ve yiiksek bir bitiinlik
icinde iliski kurma yeteneginizi élcer.
Otantiklik asagidakilerden olusur:

Biitiinliik desteklediginiz deger ve
ilkelere ne kadar baglh oldugunuzu yani
“soylediginizle yaptiginizin bir olmas!”
konusunda ne kadar glvenilir old-
ugunuzu Olcer.

Acik sozliiliik zorlu tavirlar alma,
“tartisiilmayanlar”i (grubun tartismaktan
kacindigi riskli konular) giindeme ge-
tirme ve zor iliski sorunlariyla acik¢a bas
konusundaki istekliliginizi élcer.

SISTEM FARKINDALIGI

Boyutu: farkindaliginizin tiim sistem
gelisimine ve toplum refahina (toplu-
mun uzun vadeli refahi ile kurumun
¢cikarlari arasindaki sembiyotik iliski)
ne derece odaklandigini élcer.Sistem
Farkindalig! asagidakilerden olusur:

Topluma Hizmet hangi hizmet yoneli-
minden liderlik ettiginizi 6l¢er. Mirasinizi
toplum ve klresel refah hizmetine ne
Olctde bagladiginizi élcer.

Siirdiriilebilir verimlilik kurumun genel
uzun vadeli etkinligini koruyacak veya
artiracak sekilde sonuclar elde etme
yetenegdinizi dlcer.

Sistem Diisiincesi butln bir

sistem perspektifinden ne derece
dUsUindigunlzin ve hareket ettiginiz-
in yani sira, tim sistemin uzun vadeli
saghigi isiginda ne élctde kararlar
aldiginizi dlger.

1=Y:N9:N24\1V-N Boyutu: ne derece

vizyon sahibi, 6zgiin ve yiiksek basari
liderligi sundugunuzu élcer. Basarma
asagidakilerden olusur:

Stratejik Odaklanma ne kadar stratejik
dUstindugunazu dlger. Kurumun yakin
ve uzun vadede bUyUmesini saglamak
icin, stratejik distnmeyi titiz ve tama-
men gelismis is stratejilerine ne kadar iyi
doénUstlrdagunuzia olger.

Amaca Yoénelik ve Vizyoner kisisel
amac ve vizyonu ne derece aclkca dile
getirdiginizi ve bunlara ne derece bagl
kaldiginizi élcer.

Sonug¢ Odaklilik ne derece hedefe
yonelik oldugunuzu hedef basarisi ve
yiksek performans konusundaki gecmis
performansinizin derecesini dlcer.

Kararlilik zamaninda karar verme
yetenegdinizin ve belirsizlikte ilerleme
rahathginizin derecesini élcer.

TEPKISELLIDERLIKBICIMLERI

Cemberin alt yarisi kendini sinirlayici Reaktif varsayimlari eslestirir.
Cemberin alt yarisindaki daha gii¢lii puanlar, tist yaridaki daha

zayif puanlarla iligkilidir. Bunun nedeni, reaktif kendini sinirlayici
varsayimlarin, tiim kreatif yetkinlikleri azaltma egiliminde olmasidir:

UYUM GOSTERME I

ve isteginize gore hareket etmek yer-
ine, digerlerinin beklentilerine uyarak
6z-deger ve glivenlik hissi elde etme
derecenizi 6lcer. Uyum gésterme asagi-
dakilerden olusur:

Konservatif bagl oldugunuz kurumun
belirlenmis kurallari dahilinde muha-
fazakar bir sekilde disinme ve hareket
etme, prosedirl uygulama ve yasama
derecenizi élger.

Onay Arayan bir insan olarak kendi-
nizi glvende ve degerli hissetmek icin
digerlerinin destek ve onayini alma
ihtiyacinizi 6lcer. Onay konusunda gutgcli
ihtiyaclari olan insanlar, 6zdeger dere-
celerini digerlerinin begeni ve onayini
elde etme yeteneklerine dayandirmaya
egilimlidirler.

Gruba Uyan uyumlu olma, kurallara
uyma ve otoritelerin beklentilerini
karsilama ihtiyacinizi élcer. Bu skala,
gruba ait olmak ve o grubun norm-
larina, kurallarina ve degerlerine goére
yasamaktan kaynaklanan bir deger ve
glven duygusunu ne derece olustur-
dugunuzu dlger. Digerleriyle gegcinmek
icin ayni dUstincede olma ve boylece
kreatif glclintzin tamamini kulttrel
olarak kabul edilebilir kutulara sikistirma
derecenizi olger.

Pasif (Edilgen) gliclnlzl ne derece
digerlerine ve kontrollnUtz disindaki
sartlara verdiginizi élcer. Yasam deney-
iminizin yaraticisi olmadiginiz, caba-
larinizin fazla fark yaratmadigi ve iste-
diginiz gelecegdi yaratma glciline sahip
olmadiginiz inancinin bir élctsudur.

m summary dimension

measures the belief that the leader can
protect himself/herself and establish

a sense of worth through withdraw-

al, remaining distant, hidden, aloof,
cynical, superior, and/or ration-al. It is
composed of:

Kibirli yUksek bir ego (Ustunlik, egoizm
ve benmerkezci olarak deneyimlenen
davranis) yansitma egdiliminizi dlcer.

Elestirel elestirel, sorgulayan ve alayci
gibi bir tutum takinma egiliminizi dlcer.

Mesafeli geri ¢ekilme, Ustln olma ve
uzak durma, duygusal olarak mesafeli ve
her seyden yukarida olma yoluyla kisisel
deger ve glvenlik hissi yaratma egilimi-
nizi Olcer.

KONTROL ETME V-1 131131

basarisi ve kisisel basari ile kisisel
deger duygusunu ne derece
olusturdugunuzu éicer. Kontrol
Boyutu asagidakilerden olusur:

Miikemmeliyetgi bir insan olarak
glivende ve degerli hissetmek icin
kusursuz sonuclar alma ve son derece
ylksek standartlarda performans gos-
terme ihtiyacinizi élcer. Deger ve glven-
lik: mikemmel olmak, strekli olarak
kahramanlik seviyelerinde performans
gostermek ve tUm beklentilerin 6tesinde
basarili olmakla esittir.

Fazla Yiiklenen ne derece asiri
yuklendiginizin ol¢tstdur. Degeriniz ve
glvencenizin ¢ok calisarak bUyuk bir is
basarmaya bagl oldugu inancinizin bir
Olctsudur. Bir insan olarak degerli hisset-
mek icin cok yUksek dlzeyde performans
gdsterme ihtiyacinizi dlcer. isleri dengede
tutmaniz ve digerlerinin basaril olma-
larina yardimci olmakla kendi basarinizi
dengede tutabilmeniz sartiyla, iyi bir is
etigi bu tarzin guclt yonudar.

o)

Hirsh ne olctde ilerlemeniz, kurumada
yUkselmeniz ve digerlerinden daha iyi
olmaniz gerektigini dlcer. Hirsli guclt bir
motive edicidir. Bu skala, motivasyonun
olumlu (gelisimi ilerleten) veya olumsuz
(asiri benmerkezci ve rekabetci) olup
olmadigini degerlendirir.

Otokratik siddetli, agresif ve kontrol-
cti olma egiliminizi dlcer. Ozdeger ve
glvenliginizi, ne kadar glcli, kontrol
sahibi, saglam, dominant, incitilemez

ve Ustln oldugunuzla kiyasladiginizi
Olcer. Deger kiyaslama youyla ol¢ulur,
yani daha fazla gelire sahip olmak, daha
yuksek bir pozisyona ulasmak, en/daha
degerli bir katilimaci olarak gortlmek,
itibar kazanmak veya terfi etmek.

Mevcut
davranislarinin

altinda yatan

distince kaliplarini
o kesfeden musteriler

yeni se¢cimlere ve
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