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Basarili CEO’larin, kaptan koltuguna oturmalarini ve sonrasinda basariyi yakalamalarini saglayan
dort temel 6zellik

CEO’luk, doldurulmasi zor olan bir roldiir. Conference Board’un verilerine gére, 2000 -
2013 arasinda Fortune 500 sirketlerinden ayrilan CEO’larin yaklasik dértte biri kendi
iradeleri disinda gérevi birakmak zorunda kalmislardi. Bu gérevden uzaklastiriimalarin
etkisi oldukga sasirtici: Diinyanin énde gelen 2.500 sirketini kapsayan 2014 tarihli bir
PwC arastirmasinin verilerine gére bu zorunlu CEO degisimlerinin sirketlerin degerlerinde
yillik bazda toplam 112 milyar dolarlik bir kayba yol actigi gériiliyor. Bu rakamlar
CEOQO’lari motive etmek durumunda olan yénetim kurulu iiyeleri ve C seviyesine yiikselmek
isteyen liderler i¢cin cesaret kirici ve lrkiitiicii bir tablo ortaya koyuyor. Gériilen o ki
becerileri ve yetkinlikleri tartisiimayacak kadar iyi olan yénetim kurullari ve liderler bir
seyleri hatali yapiyor. Simdi soru su: Neyi hatali yapiyoruz?

Yirmi yildan fazla bir zamandir yonetim kurullarina, yatirimcilara ve CEO’lara CEO yedekleme ve
degisimi konularinda danismanlik yapmanin getirdigi tecriibe sonunda yonetim kurullarinin aklindaki
ideal CEO tanimi ile gercekte yiksek performansi getiren Ozellikler arasinda 6nemli bir kopukluk
oldugunu fark ettim. Bu kopukluk, Fortune 500 liderlerinin 6zge¢mislerinde de kendini gosteren,
gercekci olmamasina ragmen ragbet goren bir stereotiple basliyor. Bu stereotipe gore basarili CEO, 2
metro boyunda beyaz bir erkek, en iyi lniversitelerin birinden mezun, kendini dogrudan tepe noktaya
tasiyacak stratejik vizyona sahip ve baski altinda mikemmel kararlar verme yetenegi sergiliyor.

Basaril liderlere baktigimizda ise bunlarin ¢ok az bir kisminin bu tanima uydugunu goriiyoruz. Bu
nedenle 10 yila yayilan ve CEO Genome Projesi adini verdigimiz bir calisma baslattik. Bu calismamizin
amaci yiksek performans gosteren CEO’lari farkli kilan 6zellikleri belirlemekti. University of Chicago ve
Cophenagen Business School’dan ekonomistlerle ve SAS Inc’den analistlerle isbirligi yaptik; liderlik
danismanlik sirketimiz ghSmart’in 2.000 CEO’yu da iceren 17.000 C seviye yonetici degerlendirme



verisini kapsayan veri tabanini da kullandik. Bu veri tabaninda her bir lider icin detayh bir ge¢mis, is
sonuglari ve davranissal kalip bilgisi bulunuyor. Bu verileri kullanarak CEO olarak secilen Ust yoneticiler
ile secilmeyenler ve bu rolde basarili olanlar ve olmayanlar arasindaki farkhliklari analiz ettik.

Bulgularimiz genel kabul gérmiis birgcok gériisle taban tabana zitti. Ornegin, bulgularimiza gére yénetim
kurallari genelde karizmatik ve disa acik kisileri 6ne c¢ikarmaya egilimliyken ice kapanik kisilerin,
yatirimcilarin ve kurul Gyelerinin beklentilerini biraz daha iyi karsiladiklarini belirledik. Neredeyse tiim
CEO adaylarinin gegcmislerinde 6nemli hatalar yaptiklarini, %45’inin kariyerlerinde en az bir kere islerini
kaybetmelerine ve sirketlerinin ciddi zarar etmesine neden olan 6nemli bir hata yaptiklarini gérmek
bizleri sasirtti. Buna ragmen bu gruptakilerin %78’den fazlasi CEO olabildi. Ayrica egitim gegmisinin
performansla bir korelasyonunun olmadigini gordiik: Calistigimiz gruptaki yliksek performansli
CEO’larin sadece %7’si vy League okullarinda egitim almisti; %8’i ise Universite mezunu bile degildi.

Yonetim kurullarinin 6nemsedigi ozellikler ile gérismelerde séylenen ozellikleri karsilastirdigimizda
cok az bir kisminin 6rtiistigiini gérdik: Ornegin bir adayin CEO secilmesinde giiven derecesi
onemliyken, bu 6zelligin performans tizerinde herhangi bir etkisi yoktu. Diger bir deyisle, adayi yonetim
kurulunun goziinde cazip kilan 6zelliklerin onlarin basarisinda pek de fazla anlami olmuyor.

En 6nemli bulgumuz: Basarili CEQ’lar performanslari acgisindan kritik 6Gneme sahip olan dort spesifik
ozellik gosteriyor. Yonetim kurullari CEO secim ve gelistirme doneminde bu 6zelliklere odaklanirsa
dogru CEO’yu bulma sanslari da 6nemli 6lctide artiyor. Arastirmalarimiz ve deneyimlerimize gére CEO
koltugunu hedefleyen yoneticiler bu ozelliklerini gelistirdikleri takdirde yiiksek performansli bir CEO
olma sanslari da artiyor.

Dort Ozellik

Basarili liderler arasinda dort 6zelligin dérdiini de ¢ok st diizeyde gosterenlerin sayisi hayli az. Ancak,
degerlendiricilerimizin yoneticilere CEO roliine uygunluk ve 30 yonetimsel beceri konusunda yetkinlik
acisindan verdigi notlari iceren verilerimizin derinlerine indikge ilging bir baglanti yakaladik. Basarih
notlar almis adaylarin neredeyse yarisi kendini bu dort 6zellikten en az birinde farklilastirmisken zayif
not alan adaylarin sadece %5’i bu farklilastirmayi yapmisti.

Birazdan tanimlayacagimiz 6zellikler kulaga ¢ok basit gelebilir. Ancak 6nemli olan bunlari strekli ve
takintili bir bicimde gelistirmektir. Bu bircok lider icin hi¢ de kolay olmayan bir etkinlik.

1. Hizla ve inanarak Karar Vermek

is diinyasinda, sirketlerin muazzam basarilara tasimanin yolunu her daim bulabilen CEQ’lara dair
efsaneler yaygindir. Ancak bizim bulgularimiza gore yiiksek performans gosteren CEQ’lar her zaman
miikemmel kararlar veremezler fakat kararli ve tutarlidirlar. Kararlari erken, hizli ve biiyik bir inangla
verirler. Belirsizlik icinde, bilginin az oldugu durumlarda veya aliskin olmadiklari ortamlarda bile boyle
davranirlar. Verilerimize goére “kararl” olarak tanimlanan kisilerin yiksek performansh CEO olma
olasihgi digerlerine gore 12 kat daha fazladir.

Kogluk yaptigimiz yoneticiler icerisinde 1Q seviyesi en yiiksek olan ve entelektiiel karmasalardan keyif
alanlarin kimi zaman kararl ve tutarli olma konusunda sorun yasadiklarini gérdik. Genelde verdikleri



kararlarin kalitesi yliksek olsa da sirekli en iyi cevabi arama refleksleri nedeniyle karar almalari veya
oncelikleri belirlemeleri uzun zaman alabiliyor ve bunun sonucunda ekipleri biliyik bir bedele
katlanmak durumunda kalabiliyor. Bu akilli ama yavas karar veren kisiler darbogazlar olusturuyor ve
ekipleri ya sikinti yasamaya basliyor ya da g¢ok tedbirli hale gelip sirkete zarar verebiliyorlar. Kararlilik
konusunda disik not alan yoneticilere yakindan baktigimizda sadece %6’sinin hizli karar aldigi igin kot
not aldigini gérdik. %94’ ise yeterinde karar alamadigl veya kararlari ¢cok gec aldiklari icin bu kot
notlari almiglar.

Yiksek performansli CEQ’lar koétu bir kararin hi¢ karar almamaktan daha iyi oldugunun farkinda.
Greyhound’un eski CEQ’su olan ve otobls sirketini donistiiren Stephen Gorman, “Kotl bir karar
yonsliz kalmaktan ¢ok daha iyidir. Bazi kararlar yanhs veya gereksiz olabilir fakat dogru bir hizda
ilerlemeyi 6grenmek zorundasiniz” diyor.

Kararli CEQ’lar mikemmel bilgilerin gelmesini bekleyemeyeceklerinin farkinda. Market markasi
Urdnleri Greten Vi-Jon’un CEO’su Jerry Bowe, “%65 kesinlik gordigiimde karari veririm” diyor. Yine de
bu tiur yoneticiler farkli bakis agilari olusturmaya galisir ve fikirlerine ve yargilarina gtivendigi kiigtk bir
“danisma kabinesi” olusturarak onlarin fikirlerine basvurur.

Bowe karar alirken durumu su sekilde analiz ediyor: “Kendime iki soru sorarim: Birincisi, eger yanlis
yaparsam etkisi ne olur? Ve ikincisi, eger harekete gecmezsem baska neleri engellemis olurum?” Bowe
bu yaklasimin ekibinin operasyonel kararlar almasinda da yardimci oldugunu soyliyor. Bu da CEQO’yu
bosa cikararak daha az ama 6nemli kararlar almasi icin ona alan ve firsat olusturuyor.

Basarili CEQ’lar ne zaman karar almamalari gerektigini de bilir. Arrow Electronics’in eski CEO’su
Stephen Kaufman bir karar alma sarmalina yakalanmanin ¢ok kolay olacagini soyliyor. Bu noktada
durup s6z konusu kararlarin kurumun daha alt kisimlarinda alinip alinamayacagina bakmanin veya bu
karari bir hafta veya bir ay ertelemekle ¢ok daha iyi ve nitelikli yeni bilgilere ulasma ihtimali olup
olmadiginin degerlendirilmesi gerektigine vurgu yapiyor.

Yiksek performansh CEQ’lar gidecekleri yone karar verdiklerinde tereddiit etmeden yollarinda
ilerlemeye baslarlar. Medtronic’in eski baskani ve CEOQ’su Art Collins, “calisanlar ve diger paydaslar bir
karar alindiktan sonra tereddiit eden veya geri adimlar atan liderlere karsi inanglarini kaybederler”
diyor. Peki ya kararlar iyi sonu¢ vermezse? Analizlerimize gére her ne kadar tiim CEQ’lar hata yapiyor
olsalar da bu hatalarin biyik ¢ogunlugu olimcil degil. Kararlardan kaynaklanan nedenlerden dolayi
islerinden kovulan CEQ’lara bakildiginda bunlarin sadece (gte birinin kétl kararlar nedeniyle islerini
kaybettikleri, geri kalanlarin ise kararsizlik nedeniyle bu sonuca katlandiklari gériltyor.

2. Etki Yaratmak

CEQ’lar sirketlerii¢in net bir rota belirledikten sonra ¢alisanlarinin ve paydaslarinin kabuliini ve onayini
almak durumundadir. Bulgularimiza gore yiksek performansli CEQ’lar paydaslarinin 6ncelikleri ile is
sonuclari ortaya koymaya odaklanma arasinda anlamli bir denge kurabiliyor. ise baslarken
paydaslarinin ihtiyaglarini ve motivasyonlarini akillica anhyor ve performansi arttirarak ve insanlari
ortak bir deger yaratma hedefi etrafinda toplayarak onlari slirece dahil ediyorlar. Verilerimize gore bu
sonug odakli yaklasimi benimseyen CEO’larin basari sansinin %75 daha fazla oldugu goéruliyor.



Diger kisileri bir amag etrafinda toplayabilen CEQ’larin belirli bir iletisim yapisini ve etkili bir strateji
planlayip hayata gecirdiklerini gordiik. Children’s Hospital of Philadelphia CEO’su Medaline Bell, “Her
onemli kararda katki yapmasini bekledigim paydaslara yonelik bir harita olustururum. Stiphelerini ve
kaygilarini belirlerim ve sonrasinda bana direng gostermek icin kullanacaklari enerjilerini nasil baska
yere kanalize edebilecegime bakarim. insanlarin siirecte énemli oldugunu ve zaferde pay sahibi
olacaklarini vurgularim. Ancak giiniin sonunda karar almaniz ve onlarin da katilimini beklediginizi ifade
etmeniz gerekir” diyor.

Bell gibi CEO’lar paydaslarla etkilesimleri sirasinda ruh hallerini ve viicut dillerinin iletisimlerinde ne
kadar énemli bir etkiye sahip oldugunu bilirler. Duygularin bulasici olduguna dair bir¢cok galisma
yapilmis olsa da yeni CEQ’lar istenmeyen bir s6ziin veya bir viicut hareketinin ne kadar 6nemli bir sorun
cikaracagini gordiklerinde sasirabilirler. Kaufman, “Yaptiginiz her yorum ve yiiz mimiklerinizin hepsi
gozlenir ve 10 ile garpilarak yorumlanir. Eger biri sunum yaparken sirtiniz agridigi igin ylzinizl
eksitirseniz sunumu yapan kisiler onlari kovmak istediginizi dusinebilir” diyor. Sogukkanlihk bir
gerekliliktir ve basarili CEQ’larin dortte gl baski altinda sogukkanhligini korur.

Paydaslarla iletisim kurabilen CEQ’lar sevilmek veya ekiplerini aci verici kararlardan korumak icin caba
gostermek zorunda kalmaz. Aslinda bu iki davranis genelde duslk performansh CEQ’larin arasinda
gorilsur. Basaril ve becerikli CEQO’lar ekiplerini motive etmek icin hedefe varma yolunda zorlu kararlar
alinmasi gerekse bile bunu birlikte basaracaklarina dair 6zgliven asilarlar. Bu CEQO’lar, is amaclarina
giden yolda karsilarina g¢ikacak catismalardan kagcinmazlar. Analizlerimize gore bu tiir etkilesimlerde
basarili olan CEQ’larin Ugte ikisi catisma yonetiminde yliksek not almis. Birbiriyle celisen bakis acilarini
yonetebilen yoneticilerin CEO’luga daha hizli ilerledigi goriliyor. Ortalamadan ¢ok daha hizl bigcimde
CEO olan adaylari inceledigimizde once ¢ikan Ozelliklerinden birinin de catismaktan kaginmama
oldugunu gorduk.

lyi liderler catisma iceren konularla ilgilenirken herkese bir konusma hakki tanir ama herkese oy hakki
vermez. Farkli gorisleri dinler ve degerlendirirler ancak konsensiis temelli kararlar alma tuzagina da
dismezler. Takeda Pharmaceutical'in CEOQ’su Christophe Weber, “Konsensis iyidir ama genelde
yavastir ve bazen de asgari mlsterekle sonuglanir” diyor. Weber, 6nemli kararlar almadan 6nce sirketin
20-30 tepe yoOneticisiyle gayri resmi toplantilar yapmayi adet haline getirmisti. Bu toplantilarin amaci
kendisine meydan okunmasini ve farkh bakis agilarini gérmeyi saglamakti ama bir demokrasi illizyonu
olusturmamaya da 6zellikle dikkat ediyordu.

Buradan CEO’larin otokrat veya yalniz kurt gibi davranmalari gerektigi yorumu cikarilmamali. Tek
basina hareket eden CEQ’larin sadece sok tedaviye ihtiyag¢ duyan sirketlerde ise yaradigini gordiik. Bu
tlr CEO’lar sirket krizden giktiktan hemen sonra goérevden alinir zira tarzlarinin neden oldugu yan
hasarlardan bikan ekipleri ve yonetim kurulu tyeleri tarafindan eninde sonunda terk edilirler. Sirketleri
sorunlu durumlardan kurtaran CEO’larin dmirlerinin 2-3 yillik periyodlar olmasi sasirtici degildir.
Genelde yangini sondirirler ve bir sonraki yangina dogru yol alirlar.

3. Proaktif Bigcimde Uyum Saglamak

Sirketlerin ve liderlerin hizla degisen ortamlara uyum saglamalarinin ne kadar énemli oldugunun
kanitlarini arama siirecinde Brexit ve ADB’de yasanan baskanlik secimine bakmamiz yeterli oldu. Uyum
saglama konusunda yetkin CEQ’larin basari sansinin digerlerine gore 6,7 kat daha fazla oldugunu tespit



ettik. CEO’larin kendileri bize defalarca bu becerinin ne kadar 6nemli oldugunu soylediler. Etkili CEOQ’lar
nelerin farkhlastirdigini sordugumuz McKinsey&Company’nin kiiresel genel midiri Dominic Barton
soyle dedi: “Kural kitabinda yer almayan durumlarla basa ¢ikabilmek. Bir CEO olarak ¢ogu zaman
herhangi bir kural kitabinin var olmadigi durumlarla karsi karsiya kalabilirsiniz. Uyum saglamaya hazir
olsaniz iyi olur.”

Bircok CEO odaklarini kisa-orta ve uzun vade arasinda bolmek zorunda olduklarinin farkindadir ancak
uyum glicli yiksek CEOQO’lar vakitlerinin ¢ogunu uzun vadeli disinmeye ayirirlar. Buna karsin diger
yoneticiler vakitlerinin yaklasik %30’unu uzun vadeye odaklanmaya ayirir. Uzun vadeli bir bakis agisinin
onemli olduguna inaniyoruz ¢linkii boyle bir yaklasim sinyalleri erken asamada yakalanmaya imkan
verir. Yiksek 6l¢lide uyum glicline sahip olan CEQ’lar kapsamli bilgi kaynaklarina ulasabilir ve ilk bakista
sirketleriyle alakal degilmis gibi gériinen bilgilerden anlam cikarabilirler. Bunlarin sonucunda degisimi
erken asamada sezerler ve bunun avantajini yasamak icin gereken stratejik hamleleri yapabilirler.

Uyum giini yiuksek CEO’lar rotayi degistirmenin dogal sonuglarindan birinin de bazi sikintilar yasamak
oldugunun bilincindedirler. Orneklem kitlemizde bu olumsuzluklari basarisizlik olarak tanimlayan
CEQ’larin basari sansinin %50 daha az oldugunu gordiik. Diger yandan basarili CEO’lar nerede ve ne
zaman yetersiz kalacaklarina dair somut bir bakis agisi olusturur ve bir sonraki seferde daha iyi sonug
almak icin hangi degisimleri yaptiklarini net olarak anlatabilirler. Benzer bir bicimde bu tir yaklasimlar
gosteren azimli CEQ’lar piramidin tepesine ¢ikma sanslarini arttirirlar. Glglii CEO adaylarinin yaklasik
%90’1 sorunlarla miicadele etmekten ¢ekinmedigini sdyledi.

4. Gilvenle Sonug¢ Almak

Kulaga son derece siradan gelebilir ancak belirli bir gliven icerisinde sonu¢ ortaya koyabilmek CEO
ozellikleri arasinda en gigli olandir. Bizim 6rneklemimizde giiven konusunda yiiksek not alan adaylarin
CEO secilme sanslari iki kat fazla ve bu rolde basari sanslari da 15 kat daha yiksekti. Yonetim kurullari
ve yatirimcilar giivenilir kisilerden hoslanir ve ¢alisanlar da ne yapacagi tahmin edilebilen liderlere daha
fazla glivenir.

Liderler gtivenilir olmayi kimi zaman gérmezden gelebiliyor. Bizden kogluk almayi isteyen ve yiksek
potansiyelli bir yonetici olan Simon, sirketinde mucize bir ¢alisan olarak goriliyordu. Planin %2 lizerine
¢tkmanin ¢ok basarili sayildigi bir kiltiirde Simon gelir hedefinin %150 (izerine gikabilmisti. Gegmiste
bazi hatalari olsa da o anda sirketin en bliylk is birimini basariyla yonetiyordu ve bu birim sirketin en
degerli birimiydi. Simon, CEQ’luga terfi etme niyetini ortaya koydugunda kurul Uyeleri gecmis
performansindan etkilendiler ancak bu basariyi nasil elde ettigini bir tlrli anlayamadilar ve bunun
sonucunda basarinin sirdirilebilir oldugundan stiphe duydular. Yonetim kurulu daha az ama dizenli
sonuglar ortaya koyan ve daha “glvenilir” gérdigi baska bir adayi CEO yapti.

Verilerimiz givenilirligin ne kadar énemli bir 6zellik oldugunu destekliyor. Gliven veren CEQ’lar yeni
islerinin ilk birka¢ haftasinda hemen icra islerine atlamaktan imtina ederler. Bitcelere ve planlara
derinlemesine girerler; yonetim kurulu liyeleriyle, calisanlarla ve misterilerle etkilesime girerek onlarin
beklentilerini anlamaya calisirlar. Ayni zamanda neyin gergekgi olduguna dair bakis agilarini olusturmak
lzere sirketi hizlica bir degerlendirmeden gecirirler ve beklentileri sadece bu gercekler ile uyumlu
kilarlar.



2012’de Scott Clawson, Culligan’in CEO koltuguna oturdugunda bu su aritma sirketinde isler yolunda
degildi ve herkes sirketin FAVOK’iiniin 60 milyon dolar civarinda olduguna inaniyordu. Clawson kendi
analizlerini yaptiktan sonra gercek miktarin 45 milyon dolar oldugunu belirledi ve bunu yatirimcilara
duyurdu. ilk anda disiik rakam nedeniyle baski yemis olsa da sirketin calisma bicimini, yetenek
havuzunu ele gecirdi ve beklentilerin lizerinde sonu¢ ortaya koydu. Bu da yatirimcilari ve yénetim
kurulunu rahatlatti.

Guven konusunda ylksek not alan CEQ’lar birgok diger taktikten de yararlaniyor. Bunlarin Ggte ikisinin
organizasyon ve planlama becerilerinde de glicli olduklari goriliyor. Ayrica toplantilari takip etmek
icin sistemler, Olgltleri izlemek igin araylzler, agik ve net bir seffaflik yaklasimi, performansi izlemek
icin birden c¢ok kanala dayanan bir model ortaya koyduklari ve dizeltmeleri hizla yaptiklari da
goriliyor. En 6nemlisi, etraflarina glclu ekipler topluyorlar.

Ne yazik ki bunlar her CEO igin gegerli degil. ilk kez CEO olanlarin yaptiklari en genel hata dogru ekibi
hizlica toplayamamak oluyor. Basarili CEQ’lar yetenekleri gelistirmek icin kararlilikla hareket ediyorlar.
Citay1 yukari koyuyor ve kisisel konfor ve sadakatten ziyade role odaklaniyorlar. Genelde bu iki kriter
gozden kagirildigi igin basarisiz sonuglar ortaya ¢ikiyor.

Net olmak gerekirse, bu dort 6zelligin her CEO pozisyonuna mikemmel derece uymasi 6z konusu
olmaz. Hangi 6zelliklerin ve becerilerin hangi durumda 6nem kazanacagini endistrinin ve sirketin
baglami belirler. Bir CEO, 6rnegin teknoloji gibi hizla degisen bir endlstride proaktif bicimde uyum
saglamak durumundayken bu 6zellik daha duragan bir endistride 6n plana ¢ikmayabilir.

Peki ya diristlik ve diger “genel kabul gorms” 6zellikler 6nemli degil mi diye soruyor olabilirsiniz. Bu
ozellikler dogru olmayan adaylari degerlendirmede elbette 6nemliydi ancak en iyiyi digerlerinden
ayirmada o kadar da isinize yaramazlar. Orneklem kitlemizde basarisiz gériinen CEO’larin %100’(
diristlikte ¢ok iyi not almisti ve %97’sinin etik konusundaki notu yliksekti.

Arastirmalarimiza gore sonucta liderlik degismez Ozelliklerden veya istisnai egitimlerden edinilen bir
ozellik degil. Ya da temel bilesenleri agisindan ¢ok 6zel bir durum s6z konusu. Bu temel bilesenler
kararlilk, paydaslarla etkilesim kurabilmek, uyum saglamak ve glivenden olusuyor. Elbette ki herkese
uygun bir recete bulunmuyor ancak bu doért 6zellige odaklanmak yénetim kurullarinin dogru CEO’yu
se¢melerine ve liderlerin de bu rolde basarili olmalarina zemin hazirliyor.

Arastirma Hakkinda

Bu makale ghSmart’in CEO Genome Projesi’nin bir pargasi olarak 10 yildir toplanan veriler i1siginda
hazirlandi. ghSmart, 2.000°i CEO olmak tizere 17.000 C seviye ydneticiye yonelik degerlendirmelerden
olusan bir veri tabani olusturdu ve burada tiim genel sektérleri ve sirket tiplerini kapsamaya ¢alisti. Her
bir yénetici dederlendirmesinin icinde detayli bigimde kariyer ve egitim ge¢cmisleri de yer aldi. Bunlarla
birlikte performans dedgerlendirmeleri, davranis, karar ve is sonuglarina yénelik 6riintiilere dair bilgiler
de toplandi. Bu veriler her yéneticiyle yapisal gériismeler sonrasinda elde edildi ve bazi durumlarda
ybneticinin ¢alisma arkadaslariyla da gérisdildii.

CEO olup olmayacagdinizi tahmin etmeye yénelik ézellikleri belirleme ve CEO’larin 6zelliklerinin diger list
yéneticilerle kiyaslanmasi noktasinda tiim sirket boyutlarini ve 20 tanimlanmis sektériin 19’unu iceren



930 CEQO’yu yakindan inceledik. 212 yéneticinin performanslarini sirketin finansal sonuglari ve yénetim
kurulu tyeleri ve yatinnmcilarin gériisleri cercevesinde degerlendirdik.

University of Chicago’dan Steven N. Kaplan ve Cophenagen Business School’dan Morten Sorensen’in
liderliginde psikologlar, ekonomistler, istatistikgiler, finansal piyasa uzmanlari ve SAS ve NYU’dan veri
bilimcilerden olusan 14 arastirmacidan olusan ekibimiz egitim, gérev siiresi ve endiistri uzmanhgi gibi
kriterleri de dikkate alarak yapilan gériismelerin desifrelerini analiz etti. Bu bilgiler CEO roliine segilen
kisileri secilmeyenlerle ve basarili CEO’lari basarisiz olanlardan ayirt etmek icin kullanild.

Ayrica hipotezimizi test etmek ve basarili bir CEO olmak ve yénetim kurullari tarafindan segilebilmek
icin nelerin gerektigini anlamak igin 70 ilave gériisme gergeklestirdik.



