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Iceberg of Ingonarce Fenomeni
Odaginda Isletme Yonetimi

Miirsel Ferhat Saglam Ggretim Géreviisi
iKU MYO Halkla iligkiler Ve Tanitim Programi
|
sletme bilimleri ydnetiminde kabul gérmus bir model olan
I ve direkt cevirisi ‘Cehaletin Buzdagdr” olan Iceberg of
Ignorance fenomeni, ilk kez Japon Danisman Sidney
Yoshida tarafindan ortaya atilarak kavramsallastirilip litera-
ture kazandinlmigtir. Bu model; kurumsal bir organizasyon-
daki islevsel veya yonetsel problemlerin, Ust yoneticiler ta-
rafindan aslinda blylk oranda fark edilemedigi tezini sa-
vunurken, saha calisanlarinda ise bu farkindaligin azimsan-
mayacak oranda yiksek oldugu arglimanini ortaya koyar.
Peki Cehaletin Buzdag olarak ifade edilen bu proble-
min bir ¢dzUmi var mi? Hangi yonetsel yetkinlikler, teknik
gereklilikler veya bilissel yéntemler uygulanirsa bu sorun
tamamiyla ¢6zUlir veya minimize edilir?

Iceberg of Ingonarce Fenomeni

Semantik agidan buz daginin gérinmeyen kisminda-
ki problemlere atif yapan bir model olan ve 1989’da kav-
ramsallasan ‘lceberg of Ingonarce Fenomeni’ne gére, or-
ganizasyondaki sorunlarin (st yonetici(ler) tarafindan fark
edilme orani %4, orta kademe ydnetici(ler) tarafindan fark
edilme orani %9, takim lideri kademesindeki yonetici(ler)
tarafindan fark edilme orani %74, saha calisanlari / ofis ¢a-
lisanlar tarafindan fark edilme orani ise %100.

Bu dogrultuda kurumsal yapilardaki problemlerin far-
kindalidi bilinenin aksine yukaridan asagi bir hiyerarsiye
sahip degildir. Tam tersine, yani saha ekiplerinin igletme-
deki sorunlari algilama baglaminda gostermis oldugu per-
formans baz alindiginda, aslinda kurumsal yapilardaki so-
runlarin farkindaligi asagidan yukari bir hiyerarsiye sahiptir.
Ancak bunun isletmeye somut bir katkisi olmaz. Glink{ sa-
ha/ofis kademesindeki ¢alisanlar, ellerinde herhangi bir yo-
netsel yetki bulundurmazlar. O nedenle de bu durumun is-
letmeye herhangi bir faydasi yoktur.

Bunun yani sira kurumsal organizasyonlarda yukari
dogru cikan bilgi akisi s6z konusu oldugunda genellikle bir
filtre uygulanir. Diger bir ifadeyle alt kademeden gelen so-
runlar, Ust kademeye raporlanirken belirgin derecede degi-
siklige ugramasa da igerigin tonlamasinda bir yumusatma
yapllir. Bazi durumlarda ise alt kademeden gelen bildirimler
Onemsiz olarak isaretlenerek 6telenir. Tim bunlar, Gst yo-
netimin gercekleri tam anlamiyla gérmesini engeller.

Bu arada Turkiye ekonomisinin %97’sini olusturan KO-
Bi diizeyindeki cogu isletmede otomize edilmis bir geribil-
dirim sistemi bulunmaz. Ayrica pek ¢cok kurum, nicel ya da
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Isletme yonetimi literatiiriinde yer alan ve
ilk kez 1989 yilinda Japon Yonetim Danis-
mani Sidney Yoshida tarafindan ortaya atilan
‘Iceberg of Ingonarce’ fenomenine gore ku-
rumsal yapilardaki problemler tipki bir buz-

dag gibidir; asil kiitle suyun altinda gizlidir.

nitel diizeyde periyodik bir i¢ paydas analizi de gergekles-
tirmez. Tm bunlarin sonucunda ise Sidney Yoshida’nin
da ortaya koydugu gibi yonetim kademesi, isletmedeki so-
runlari ancak %4 oraninda algilar. Ustelik stratejik bir karar
alinmasi gerektiginde, Ust yonetim eksik ve hatal bilgiyle
donatildig i¢in, bu durum igletme verimliligini olumsuz et-
kileyen aksiyonlar alinmasina yol agabilir.

Bu noktada isletme, ilk uyariyr misteri deneyimi aksak-
liklan yasandiginda alrr. ikinci uyari tedarik zinciri bozuldu-
gunda gelir. Uclincii uyar rekabet avantajinin kaybedilme-
sidir. Dérdiinci ve son uyari ise finansal tablodaki stan-
dartlarda meydana gelen sapmalardir.

TUm bunlarin sonucunda her seyin bir reklam kampan-
yasi dijital markalasma stratejisi ya da iletisim planiyla di-
zelecegi varsayilsa da bu sekilde aslinda isletme, deyim
yerindeyse sadece gazdan ayagini gekmis olur. Oysa ‘Ce-
haletin Buzdag’ olarak ifade edilen bu problemler kitlesi-
ne ¢carpmamak igin frene basiimasi veya yén degistiriime-
si gerekir. Bunun icinse seffaf ydnetim, acik iletisim, given
piramidi, kurumsal ceviklik, acik katilim, sdrekli erisilebilir-
lik gibi olgularin operasyonel dlizeyde organize edilmis ol-
masl gerekir.

Isletmeler Icin Stratejik Tavsiyeler

Cehaletin Buzdag@i Fenomeni kapsaminda meydana
gelen isletme problemlerine karsi strdUrdlebilir ¢oztimler
Uretmek icin birgok stratejik planlama modeli, nicel ya da
nitel arastirma ydntemi ve dijital arag vardir. Ayrica bu ko-
nuya dair yonetim bilimleri literatlrinde bircok metodolo-
jinin oldugunu da unutmamak gerekir. Bu model, yéntem,
arac ve metodolojiler arasinda, yénetim verimliligi agisin-
dan isletmeye yarar saglayacak olan kurumsal sorumlu-
luklar arasinda; acik iletisim kanallarinin kurgulanmasi, ku-
rum kdltarinin insa edilmesi, kurumsal strekli egitim po-
litikasinin planlanmasi, agik kapi politikalarinin tegvik edil-
mesi, periyodik ¢alisan anketlerinin gerceklestiriimesi, is-
veren markasi stratejisinin tasarlanmasi, katilimci yénetim
anlayisinin benimsenmesi, diizenli geri bildirim toplanma-
sI ve oyunlastirma ybntemlerinin uygulanmasi gibi unsur-
lar vardrr.

TUm bunlann kesintisiz ve srdirdlebilir bir bigcimde uy-
gulanabilmesinde isletmenin kurumsallasma, departman-
lasma ve dijitallesme yetkinliklerine sahip olmasi énemli bir
etmendir. Diger taraftan klasik yonetim anlayisinin étesinde
bir donanimla “lider yonetici” vasfi tasiyan bir tst yonetim
kurgusuyla da Iceberg of Ingonarce problemi minimize edi-
lebilir. Buna gére; hem stratejik vizyona hem de operasyo-
nel yeteneklere sahip olan ydnetici liderin en belirgin 6zel-
likleri arasinda; duygusal zeka, sosyal beceriler, entelekti-
el sermaye, ilham, empati ve aksiyonerlik vardir. Hepsin-
den de 6nemlisi lider yonetici, bu slrecin takim calisma-
sI gerektirdiginin farkindadir. O nedenle bu yeni tip yoneti-
ci, isletmedeki tim yonetsel sorumlulugu Ustlense de ku-
rumun tim birimlerine ve tum bireylerine fikrini ifade etme
olanagi tanir. Akabinde bu geri bildirimleri bilimsel metotlari
baz alarak analiz edip kurumsal strdurilebilirlik icin en op-
timal secenegi temel strateji olarak belirler. Bu sayede hem
ust yénetim o %4’luk farkindalik oranini artirir hem de da-
ha katilimci bir yénetim anlayisi kurum kultdrinin bir par-
casl haline gelmis olur.
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