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Ogrenmeye Mutlaka Acik Olmali
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Madart Dr. Mete
Husemoglu ile hem liderlik
kavrami hem de kendi
liderlik yolculugu tizerine
konustuk. Husemoglu,
strekli yenilenmenin ve
dahil etmenin yeni liderlik
yaklagiminin olmazsa
olmazlarroldugunu dile
getirdi.

Stratejik liderlik kavrami
sizin i¢in ne ifade ediyor?
Strateji bir liderin temel alanlarin-
dan biri olmall. Bu nedenle strateji
ile liderligi birbirinden ayrn kav-
ramlar olarak gérmuyorum. llag
sektérl agisindan  baktigimizda
ise dinyada sagliga talepte ciddi
bir artis var, yasam sureleri uzuyor
ve bu nedenle kronik hastaliklarla
gegirilen sureler artiyor; insanlar
yasamlarini daha kaliteli ve nitelikli
bir sekilde sdrdtrmek istiyorlar.

Bu durum saghgin yodnetiminde
yeni teknolojik geligmeleri de bera-
berinde getiriyor. Bununla birlikte
daha etkin yeni tedaviler devreye
giriyor. Tum bunlar aslinda uzun
dénemde olumlu gelismeler.

Bu sistemi hep beraber strdiru-
lebilir hale getirmek igin gabala-
mallyiz. Ben, buglntin sorunlarina
¢6ézUm bulup bu géztmleri strdu-
rulebilir hale getirmeyi, talep arti-
sina ragmen kaliteyi dustrmemeyi
ve bu dogrultuda planlama yapa-
bilmeyi stratejik liderlik olarak go-
rayorum.
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Liderlik sizce bir kigilik
Ozelligi mi yoksa durumsal
bir davranis bicimi mi?

Uzun senelerdir liderlikle ilgili de-
vam eden temel bir tartigma var;
“Lider olunur mu, lider dogulur
mu?” Benim nagizane goérlsim
dinyada her seyin 6grenilebilir

oldugu yoénlunde. Tabii ki zaman
zaman durumsal liderlik gerekti-
ren kosullar ya da uzun dénem bir
vizyonu beraberinde tagiyan lider-
lik davraniglari olabilir. Liderlik her
ikisini de beraberinde tagimayi ge-
rektiriyor. Uzun dénem vizyon ile
ilgili liderin neler yaptigl, nasil kat-

kida bulundugu, nasil liderlik etti-
gi ve ekibi nasil yonlendirdigi asil
temel nokta; ama bunun disinda
durumsal bir olay ortaya giktiginda
da o konuyla nasil ytizlestigi, so-
runu nasil ¢6zdugu veya o konu-
nun ¢ézUmu igin taraflari nasil bir
araya getirdigi de 6nemli bir fak-
tor. Liderlik her ikisini de igeren bir
dengede olmay! gerektiriyor.

Ogrenme noktasini
acabilirsek, mesela liderlik
egitimleri, kitaplari ya da is
izerinde 6grenme hakkinda
ne dislnlyorsunuz?
Liderlik nereden 6grenilir?
Butun isler igin gegerli olan temel
bir nokta var, o da ¢grenmeye
olan samimi istek. Sonrasin-

da da insanin gevresinde

onu besleyecek, ona an-

latacak ve onu egitecek

kisilerin 6gretmeye agik

olmasi gerekiyor.

Bunun haricinde litera-

turt, kaynagi ve bilimi

her seyin Uzerinde tut-

maliyiz. Farkli kaynak-

lar okumay! ¢ok degerli
buluyorum. Boylece yeni

bakis agilari da kazanabili-
yorsunuz. Ayrica is yaparken
6grenme ve tecrtibe etme farkin-
daligini kendini elestirebilen bir
noktaya tasimak da diger 6nemli
bir nokta.

Temelde liderlerin veya lider aday-
larinin ig Uzerinde 6grenip -baska
bir tabirle demlenip- iyice pisme-
sinin teorik altyapi kadar degerli
oldugunu distntyorum.

Benim go6zlemledigim baska bir
konu da 6grenme etkinligi. Ben 6n-
celikle insanlarin 6grenmeye agik
olmasi gerektigini dustntyorum.
Bu aslinda o kadar kolay degil;
¢unky insanoglunun egosu var.
Elestirilere agik olmak, o hosgéru-
yu gostermek ve kritik tartismalar
gergeklestirmek bu slregte ¢ok
degerli.

llag sektdriine bakinca da liderle-
rin yillar iginde nasil evrimlestigini
gortyorum. Seneler ¢nce daha
geleneksel diye tabir edecegimiz
liderler vardi. Son s6zu sdyleyen,
karizmatik ve galisanlar ile asi-
metrik iliski kuran liderler.

O zamanlar kabul géren, beklenen
ve istenen lider modeli buydu. An-
cak glntumuzde liderler asimetrik
iligkiyi simetrik hale getirmeli ve
ulagilabilir olmali. GUntmuzin te-
mel ihtiyaglari bunu gerektiriyor.

[lk zamanlar
taninmayan bir sirketten
bugtn itibarlyla tedavi

alanlarinda taninan, sektorde

s0z sahibi olan ve birgok

anlamda takdir edilen bir
sirket haline geldik. Ben
bu basarinin, en basta
kurdugumuz bir hayali

beraber gergege dontstirme

vizyonu ile basladigini
dustintuyorum.

Eger siz lider olarak o asimetri
iligki icerisindeyseniz, erigkin-e-
rigkin iletisimi  kurmuyorsaniz,
galisanlarinizi sisteme déahil ede-
mezsiniz.

Peki, kurumlarin liderlere
ihtiyaci var mi?

Evet, kesinlikle kurumlarin lider-
lere ihtiyaci var. Ornegin; ilag
sektériinde paydas sayisinin
artmasi son 20 senede en temel
degisiklik olarak gosterilebilir. Bi-
zim ilag firmasi olarak temel ama-
cimiz dinyadaki yenilikgi ilaglari
hastalarmiz ile bulusturmak. Bu
kompleks ekosistemde ¢ok sayi-
da paydasimiz var.

Bunlar SGK, Saglk Bakanhg,
hastalar, hekimler, eczacllar,
medya ve diger paydaslar. Bu
kadar gok oyuncunun oldugu bir
sistemde, temel kararlarda, egi-
lim ve yonelimlerde her bir pay-
dasin etkisinin oldugu ciddi bir
gercek. llag sektorll de gevre-
sindeki hayat bu kadar kompleks
héle gelince kendi organizasyo-
nunu bu sisteme gore olusturdu.

Sektore ilk girdigimde hayati-
mizda olmayan fonksiyonlar,
icinde bulundugumuz dénemin
olmazsa olmazi. Simdi ise bu
kompleks yapilari yénetebilmek
isimizin énemli bir pargasi ha-
line geldi.

Su an gok paydasl bir
ortam igerisindeyiz. Bu
ortam sirket icinde de

gok paydasl calisma-
I, sirketimizi gok pay-
dasli bir bakis acisi
ile yénetmeyi gerekti-
riyor. Gegmiste gele-
neksel ortamda satig
ve pazarlama vardi.

Pazarlama ne yapilaca-

gini sdyler, satig da onlari

yapardi ve konu kapanird.

Bugun ise ayni masanin etrafin-
da birgok fonksiyondan tek ortak
hedef igin galisan birgok profes-
yonel oturuyor ve herkes nihai
noktada ilacin hastaya nasil ula-
sacag! konusunda kendi uzman-
lik alaniyla ilgili katki sagliyor.

Bu sistem icerisinde her biri ol-
mazsa olmaz konumda yer ali-
yor. Dolayisiyla bu g¢ok fonksi-
yonlu ve ¢ok paydasl ortamda
ilaci dogru hastaya ulastirmak
i¢in birinin orkestrasyon yapmasi
gerekiyor.

Lider ise orkestrasyon, vizyon ve
strateji igin bu noktada gerekli
oluyor. Bununla birlikte uygula-
ma anlaminda takimlarin ahenkle
calismasi da gok énemli.

devami arka sayfada &,




Herkes lider olabilir mi?
Aslinda her birimiz kendi etkinlik
alanimizda liderlik yapiyoruz. Bir
yanda is yapma tarzimiz, sirkete
ait kurallarmiz ve degerlerimiz, bir
yanda liderlik prensiplerimiz var.
Bunun da makro ve mikro dizeyde
uygulanabilir olmasi gerekiyor. Bu
yuzden kurumlarda liderlik bir kigi-
nin sorumlulugunda olan bir konu
degil. Caligan herkesin temel nok-
tada bu ortak davranigi géstermesi
gerekiyor.

larak 2013 yilinin Ocak ayinda ku-
rulduk. Benim igin isin en heyecan
verici tarafi bir sirketin kurulusun-
da gorev alma sansini elde etmem
oldu. AbbVie iyi bir mirasla, bir
start-up gibi kuruldu. Kaliteli trtn-
leri ve iyi bir Grln gelistirme hatti
var. Bir taraftan da yeni bir sirket.
AbbVie kuruldugunda iki segene-
gimiz vardi. Biri bildigimiz gibi isi-
mize devam etmek, digeri de hep
beraber katkida bulundugumuz
yeni bir kulttr olusturmak.

AbbVie'de belirlenen 5
tane liderlik davranisi
var. Isle ilgili bir karar
verilirken, hangi is olursa
olsun hepimizin zihninde
“AbbVie igin, hastalar
igin bir sey yapiyoruz.”
prensibinin olmasi lazim.
Liderlerin yol agici bir ta-
rafi var. Lider tonu olug-
turuyor; ama bununla
birlikte her galisganin da
kendi alaninda benzer
davraniglar  gosterebil-
mesi gerekiyor.

Bir kurumda

herkesin lider olma
hedefi olmali mi?
Kesinlikle herkesin ol-
mali. Sirket igerisinde te-
melde her bolim kendi
deneyim alaniyla ilgili bir

is yapiyor. Ancak bunun
yani sira belirlenen ortak
amag igin herkes isin
farkl yerlerinden tutu-
yor. AbbVie olarak ortak
amacimiz  “yasamlarda

iz birakabilmek”. Ortak
ama¢ tanimlaninca uz-
man olunan iste de liderlik davra-
niglari géstermeniz gerekiyor.

AbbVie’deki liderlik
yolculugunuzu ana
hatlariyla paylasabilir
misiniz?

AbbVie gen¢ ama ayni zamanda
tecrtbeli bir sirket. Abbott'tan ayri-

Sirket olarak ikinciyi tercih ettik ve
“Bes sene sonra olusturdugumuz
sey hosumuza gidiyorsa kendi-
mizi 6velim, ama hosumuza git-
mezse aynaya bakarak kendimizi
elestirelim.” dedik. Ik zamanlar
taninmayan bir sirketten bugun iti-
bariyla tedavi alanlarinda taninan,
sektdrde sOz sahibi olan ve birgok

anlamda takdir edilen bir sirket
haline geldik. Ben bu basarinin,
en basta kurdugumuz bir haya-
li beraber gergcege doénustlirme
vizyonu ile bagladigini dusunt-
yorum.

2013 yilinda ilk kuruldugumuzda,
cok genis katilimla bir stratejik
planlama toplantisi yaptik. Bu
toplantida kamu kurumlarinda,
hastalarda, kendi ¢alisanlarimiz-
da, toplumda ve hekimlerde ken-
dimizi nasil ayrigtirip “Biz nasil bir
AbbVie dykusu anlata-
cagiz?" diye konustuk.
O toplanti ¢iktilarini
neredeyse tamamen
uyguladik. Orada iki
seyi basardik: Biri, be-
lirledigimiz ortak ama-
cl bulma, digeri de
buttin calisanlar boyle
bir stirece dahil etme.

Dahil etme, yeni lider-
lik kavraminin olmazsa
olmazlarindan biri. Bes
sene boyunca o za-
man gergeklestirdigi-
miz stratejik toplantinin
clktilari ile hareket ettik.
Zamanla da AbbVie
markas! bilinen, tani-
nan bir marka oldu.

Bu basari édulleri de
beraberinde getir-
di. Bes senedir Gre-
at Place To Work'un
(GPTW) listelerin-
deyiz. Son Ug¢ sene
de “Pharma’nin En
lyi Sirketi” segildik.
Bu sonucu beraber
baglamaya, beraber
planlamaya ve beraber uygu-
lamaya borgluyuz. Biz beraber
bir kulttr olusturacagiz dedik
ve olusturduk. AbbVie'deki li-
derlik hikayesi; dahil etme, be-
raber olugturma ve iyi bir miras-
la start-up mantigini birlestirip
farkli bir vizyon ortaya koyma
hikayesi diye distntyorum.

Bu noktada deginmek istedigim
bir bagka konu ise basarisizlik.
Eger yeni bir sey deniyorsaniz
bazi seyler ne olursa olsun yolun-
da gitmeyecek. On tane farkl sey
deniyorsaniz birinde veya birka-
¢inda basarisiz olma ihtimaliniz
olacaktir.

Burada 6nemli nokta lider olarak
basarisizigi nasil kargiladiginiz.
Karginizdaki size kétl haber ve-
rebiliyor mu? Ben, cergeveyi ve
hedefi belirleyip her galisana
kendi yonetecegi bir alan sagla-
mak gerektigine inaniyorum. Or-
negin AbbVie'de bizim 260 kisilik
bir organizasyonumuz var ve her
glin galisanlarimizin ne yaptigini
anlamamiz, denetlememiz mum-
kin degil; ama alanlarini kendi-
lerine birakip galisanlariniza gu-
venirseniz insanlar islerini keyifle
yapar.

Benim liderlik tarzimda AbbVie'ye
yeni baslayan birlikte calistigim
kisiyle ilk basta bir rutin gergeve-
sinde gorusmek var; ama bir stre
sonra onu birakiyorum ve kisi is-
tedigi zaman gelip gérusebiliyor.
Bu noktadan sonra bir rutinim
yok. Yonetim takimi ayda bir defa
bir araya geliyor, onun diginda ne
zaman ihtiyag olursa hemen top-
lanabiliyoruz.

AbbVie’nin lider yetistirme
potansiyelini nasil
gorlyorsunuz?

2013 yilinda kurum iginde ve
GPTW anketlerinde galisanlarin
bize geri bildirim verip “yatinm
yapmaniz gerekiyor” dedikleri iki
alan vard!. Biri seffaflik, digeri de
gelisim. Seffaflik konusunu gali-
sanlarmizi dinleyerek, slreglere
dahil ederek ve dogru bir iletisim
planiyla astik. Geligim konusun-
da ise su geri bildirimleri aldik:
“AbbVie benim gelisimime ye-
terince firsat vermiyor ve yeterli
araglari saglamiyor.” Bunun Uze-
rine birkag platform kurduk. On-
celikle saha galisanlarina yonelik

“isim Gelisim" platformu olugturul-
du. Her saha galiganinin yetkinligi
degerlendirildi ve herkesin geligsim
alanlari ortaya ¢iktl. 3-4 yili kapsa-
yan bir mufredatla tim saha gali-
sanlarina kendi gelisim firsatlar
dogrultusunda egitimler verdik.

Sonra merkez ofise gegerek Abb-
Vie Development Academy'yi
(ADA) kurduk. AbbVie'de yeni ise
baslayanlarin blytk kismi is haya-
tina da yeni adim atmis kisilerdi.
Bu nedenle is hayatina yeni giren-
lerin nelere ihtiyag duydugundan
yola gikarak bir mufredat olustur-
duk. Dért asamali kisisellestirilmis
bir egitim plani gikardik. Bu egitim-
den sonra yine kisiye ¢zel Ug farkl
baska bir modul olusturduk.

Liderin bana
gore degistirip
dontstirme ozelligi
var. Donustururken
kendi degisim ve
donusum yetenegini
de kaybetmeyen
insan olmasi
gerekiyor. Liderin o
tutkuyu, o tazeligi
surekli olarak
kendisinin de canli

tutmasi gerekiyor.

AbbVie'de her galisanin bir gelisim
plani var. Bu platformlardan sonra
sirket iginde yonetici pozisyonlari-
na gelen arkadaslarin sayisi daha
gok artti. Yonetici pozisyonlarinin
%69'unu i¢ atamalarla gergekles-
tirdik. Yoneticiler arasinda ilk kez
AbbVie'de ydnetici pozisyonuna
atananlar ise %50. Ornegin saha
ybneticilerimiz  tamamen  sirket
icinde yetisiyor. Tum bdlge mudur-
lerini kendimiz yetistiriyoruz. Tek-
nik egitimlerle beraber liderlik egi-

timleri de agir basiyor. Lansmanini
gegtigimiz aylarda gergeklestirdi-
gimiz, saha cgalisanlarina yonelik
yeni bir platform daha kuruyoruz.

Liderlik ile ilgili bugline
kadar 6grendiklerinizi 1-2
ctmle ile ifade edecek
olsaniz bu ne olurdu?

Liderin bana goére degistirip do-
nustirme ozelligi var. Dénustdrdr-
ken kendi degisim ve doéntsim
yetenegdini de kaybetmeyen insan
olmasi gerekiyor. Liderin o tutkuyu,
o tazeligi surekli olarak kendisinin
de canl tutmasi gerekiyor.

DUnUn liderleri ile

yarinin liderleri arasindaki
belirleyici fark sizce

ne olacak?

En temel fark, bence liderin ar-
tik dinyaya inmesi. Lider bundan
sonra yukarida bagka bir yerde,
yani gékytzinde degil artik. Gunu-
muzin liderinin herkesle beraber
is basinda, elleri gamurda; ama
bununla birlikte gelecege dogru
bakiyor olmas| gerektigini distnu-
yorum.

Gelecegin liderlik kavrami
degisirken eski liderlik
anlayisindan yanimiza
katmamiz gerekenler neler
olabilir sizce?

Geleneksel dedigimiz liderlerin
network'leri gok daha gtgltydu.
Bugtn iletisim kanallari gok artti;
ancak gegmiste liderlerin, kendi
sirketleri disinda gok daha fazla
baglantilari vardi. Aslinda biraz
sektor elestirisi de yapmamiz ge-
rekiyor.

Ornegin bizim sektérimiz bagka
sektérlerden yeni seyler 6grenme-
ye gok agik degil. Cok ice donuk
bir yapimiz var. Dolayisiyla biz bir-
birimizden 6greniyoruz; ama bas-
ka sektorlerden de 6grenmeliyiz.
Aglkgasl ben daha 6grenecek gok
seyimiz var diye dustntyorum.

obbvie




