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DEĞERLENDIRMEGIRIŞ YAZILAR

Bir anda çıktı bu fikir. 

Kendi bloğumun istatistiklerini inceliyordum. En çok 
okunan yazılar arasındaki bağlantıyı anlamaya çalışır-
ken, diğer bloglardaki durumu merak ettim. Ve sonra, 
tüm İK bloglarının en çok okunan yazılarını toplasak 
ortaya nasıl bir şey çıkar düşünmeye...

Devamını okumak için tıklayınız.

Bıyık’a selam öncelikle. Onun son blog yazısında bu 
görseli görünce, tak bu başlık aklıma düştü. Sağol Ali 
Cevat Ünsal…

Koçluk mesleğine veya sonuç alıp aldırmadığına 
girmeyeceğim. Uygun koç ve uygun koçii olduğu 
sürece, kesinlikle doğru bir yöntem...

Devamını okumak için tıklayınız.

Değerlendirme yapmak her zaman riskli bir iştir 
aslında, biliyorum. Hele benim gibi sosyal bilimlerde 
okumuşsanız, tez yazmışsanız biraz daha fazla tem-
kinli yaklaşırsınız böyle bir konuya.

Yine de bu gelen yazılar arasında o kadar çok ortak 
nokta, o kadar çok bağlantı var ki...

Devamını okumak için tıklayınız.
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GIRIŞ
Bir anda çıktı bu fikir. 

Kendi bloğumun istatistiklerini inceliyordum. En çok 
okunan yazılar arasındaki bağlantıyı anlamaya çalışır-
ken, diğer bloglardaki durumu merak ettim. Ve sonra, 
tüm İK bloglarının en çok okunan yazılarını toplasak 
ortaya nasıl bir şey çıkar düşünmeye başladım.

Acaba olur mu diye sordum etrafımdakilere. Basit bir 
fikir evet, peki ya güzel ve etkili olur mu dedim. Çok 
aktif olamasam da bloğumda 4 yıldır yazılarımı pay-
laşıyordum ve benim gibi çok fazla kişinin olduğunu 
biliyordum. Ama biz birbirimizi pek bilmiyorduk, 
tanımıyorduk.

Hem birbirimizi daha iyi tanımak, daha iyi anlamak, 
hem de ‘İK Dünyası’nda hangi konular daha fazla ilgi 
uyandırmış görebilmek adına küçük bir adımla baş-
ladım yola. Danışman olarak çalıştığım ACT Gelişim 
Danışmanlığı’nda benim dışında diğer herkes de blog 
kültürüne çok önem verdiği için onlar da bu süreç bo-
yunca bana destek vereceklerine söz verdiler hemen.

Her şey çok hızlı gelişti ondan sonra. Kendimce bir 
ölçüt koydum ve son 4 ay (Nisan-Temmuz 2016) 
boyunca bir tane dahi olsa yazı paylaşmış tüm ‘blog-
ger’lara ulaşmaya çalıştım ve kendilerinden izin iste-
dim. Bunu yaparken de sevgili Ceren Bandırma’nın 
Aktif İK Blogger Listesi’ni takip ettim. 3 hafta içinde 
yaklaşık 120 kişiyle iletişime geçmeye çalıştım.

Çalıştım diyorum zira bloglarından ulaşamadıklarım, 
mail adreslerini bulamadıklarım, Linkedin ve hatta 
birkaç tane Facebook üzerinden bağlantı kurmaya 

çalıştıklarım derken beklediğimden fazla zaman 
geçirmem gerekti. 

Ama geri dönüşler harikaydı. Hem kendi yazılarımla 
ilgili daha önce hiç konuşmadığım kişilerden çok gü-
zel yorumlar aldım, hem de bu girişimimin çok keyifli 
ve verimli olduğuna inananları gördüm. Bir de bu 
girişim sayesinde yeniden ve daha çok yazmak için 
ihtiyaçları olan motivasyonu bulduklarını söyleyenler 
oldukça daha da mutlu oldum.

Günün sonunda toplamda 56 (+1 ben) adet yazı 
ulaştı elimize. Bu mini derlemenin ana içeriği de bu 
yazılardan oluşuyor. Kitabın sonunda da bu süreç 
boyunca ve gelen yazıların içerikleri kapsamında 
gözlemlediklerimi kısaca yorumlayıp, bende ne gibi 
düşünceler uyandırdığını anlattığım ufak bir değer-
lendirme bölümü var. Ve hemen sonrasında da bu 
bölümle alakalı, ACT Danışmanları olarak makale & 
kitap önerilerimiz yer alıyor.

Tüm blogger’lara destekleri ve bu güzel paylaşımları 
için tekrardan çok teşekkür ediyorum.

Sevgilerimle,

Sibel Karamaraş 
Danışman, ACT Gelişim Danışmanlığı 
Örgütsel Psikolog
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YAZILAR
Anıl Güçlü

Artemiz Güler

Aydan Çağ Aydın

Aylin Satun Olsun 

Ayşegül Ertüreten

Bahar Kümbetli

Banu İçli Öner

Burak Akalın

Burcu Şanlı

Burcu Yularcı Gündüz

Cansu Erdoğan

Ceren Bandırma

Ceren Kayalar

Ceyhan Kocakaya

Cihan Demirdaş

Dilay Çetintaş

Duhan Gevren

Ekrem Öztürk

Elif Metiner

Emre İnanç Karakaş

Evrim Funda İnkaya Horoz

Füsun Özülke

Gizem Özen

Gökhan Kocabıyık

Gökhan Yılmaz

Gülin Sarı

Gündüz Güldamlası

Hakan Maden

Hasan Baltalar

İlkay Öztürk

İlknur Gerdan Siyalar

İpek Alver Özpehlivan

İsmet Barutcugil

Kübra Gülseren

Melis Varan Tiftikçi

Merdiye Eker

Mert Karakaya

Merve Karaalioğlu Aydın

Mesut Yüksel

Metin Akkaya

Murat Yıldız

Mustafa Atsan

Mürşide Demirkol

Nazmi Boşça

Nedim İleri

Nihan Varlık

Nilüfer Koçyiğit

Orkun Teke

Salim Tanrıverdi

Selin Yetimoğlu

Serpil Türkmen

Sibel Karamaraş

Tolga Eligül

Tuğçe Güçnar Kengil

Uğur Kartal

Ümmühan Ballı

Volkan Aşkun
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Insan Kaynakları Ne Iş Yapar?

Peki, sizce İnsan Kaynakları gerçekten de ne iş 
yapar?

• En temel görevi işe alım (halk dilinde mülakatlar) 
olsa da bu sadece buz dağının görünen kısmıdır.

• İK günlük puantajları tutar ve ay sonunda sizin 
bordronuzu yapar. Her ne kadar daha küçük kobi-
lerde (halk dilinde patron şirketi) dediğimiz yerlerde 
bordrolama işi İK’lara bırakılmışsa da daha büyük 
ve oturmuş kurumsal kimliğe sahip şirketlerde 
‘’bordrolama’’ işini ya muhasebe tutar ya da bunun 
için ‘’İnsan Kaynakları - Personel Özlük Birimi’’ 
oluşturulmuştur.

• İK işten çıkış mülakatları yapar ve bunları analiz 
edip raporlar. Perşembe’nin gelişi Çarşamba’dan 
belli olduğu için işletme içi, işletme dışı çıkış 
nedenlerini araştırır. Bu da adayların işine yaramak-
tadır. Şöyle ki işten çıkışlar ücret yetersizliğinden 
geliyorsa bunu iyileştirir, çalışan memnuniyetsiz-
liğinden geliyorsa oryantasyonu revize eder, moti-
vasyonu arttırır.

• İK çalışan ilişkilerini düzenler. Gene büyük şirket-
lerde bu işin uzmanları ayrıdır ve İnsan Kaynakları 
- Çalışan İlişkileri departmanlığı vardır. Yani o hep 
gıpta edilen İK’nın tek işi piknik organize etmek, 
halı saha turnuvası ayarlamak, yarışmalar düzen-
lemek demek değildir. Bu motivasyon araçlarının 
dışında çocuğunun hastalanmasına da İK bakar, 
bahçede çürümüş yastıkları değiştirmeye de İK ba-
kar, yemekhanede ki yemekleri beğenip beğenme-
diğinin anketine de İK bakar, iş arkadaşınla kavga 
ettiğin duruma da İK bakar.

• İK oryantasyon planı hazırlar. İş hukukunda yer alan 
2 aylık deneme sürecini refere ederek senin için en 
yararlı oryantasyon planını hazırlar.

• İK iş sağlığı güvenliğini oluşturur. Yani o inşaat 
alanında başına kasket giy denilmesinin bir nedeni 
olduğu için İK bunu da yapar.

• İK kariyer haritasını çıkarır. Şunları şunları yaparsan 
şu olursun, bunları bunları yaparsan bu şekilde terfi 
olursun diyerek senin kariyerini planlar ve yüksel-
men için süreçler açar.

• İK performansını değerlendirir.

• İK organizasyon şemasını düzenler.

• İK iş hukukunu ve sahip olduğun tüm hak edişlerini 
kanuna göre korur

• İK servisleri ayarlar, yemekhaneleri düzenler ki 
kurumsal firmalarda bu işlerde ‘’idari işler depart-
manı’’ olarak ayrılmaktadır.

Kimilerine göre ‘’İnsan Kaymakları’’ olan bu mes-
lek bir çoklarına göre yan gelip yatma yeridir. Hatta 
kapının önünden geçerken kafayı içeriye uzatıp ne 
yapıyor ya bu İK denilmişliği vardır.

Blogger 
Anıl Güçlü

Blog Adı 
İKMania

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız
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Bıyık’a selam öncelikle. Onun son blog yazısında bu 
görseli görünce, tak bu başlık aklıma düştü. Sağol Ali 
Cevat Ünsal…

Koçluk mesleğine veya sonuç alıp aldırmadığına 
girmeyeceğim. Uygun koç ve uygun koçii olduğu 
sürece, kesinlikle doğru bir yöntem. Şırınga tarzına 
alışmış bir kültürde, zor işleyen bir yöntem olmasına 
rağmen, sadece soru sorarak yanıtları size buldurdu-
ğu için güzel. Yalan değil.

Kişisel değerlendirmelerimden ilki, koçun bunu 
özümsemesi ve öncelikle kendi hayatında uygulama-
sı. Kendine hayrı olmayanın, sana hayrı olur mu hı?

Emekli olsun, genç olsun İK’cılarda çok yaygın son 5 
yıldır. Saatlik ücretinin 600 TL gibi olduğunu duyan 
coşuyor. Hepsi almıyor bunu sayın İK’cılar. En fazla 
50 koç vardır bu ücretle çalışan.

Örneğin; dini inancı gereği içki içmeyen ama yurtdı-
şında ortama uyum sağlama (!) adına şarapları gö-
men, yalan&riya ile kariyerini oluşturmuş bir İK’cıdan 
koçluk alsanız ne olur? Ne olacak, zarar görürsünüz…

Koçlukta en zor alanlardan birisi nötr kalmak, taraf-
sız kalmaktır. “İnsanlara yardım etmeyi seviyorum, 
ilişkilerim çok iyi” diyerek İK’ya geyik kontenjanından 
giren ve örneğin yukarıdaki şekille kariyerini planla-
yan ne kadar nötr kalabilir?

Yine de koçluk eğitimini düzgün bir kurumdan almak 
bile, kendinizi geliştirmek, tanımak için güzel bir 
yöntem. Bu bile yetmeli bence bazılarına. Daha ileri 
gitmemeliler.

Bu arada, ıvır zıvır koçlardan bahsetmedim, hiç. O 
konuda ben bile yazı yazamam. 

Bu ara son gol; kurum içi koçluk olmaz…

Blogger 
Artemiz Güler

Blog Adı 
Artemiz Güler

Anam O IK’cı da mı Goç Olmuş Gı?

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız
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İşveren markası kavramının hayatımıza girmesiyle 
aday ve çalışan odaklılık üzerine de kafa yormaya 
başladık. Erkan Erdemir’in İşe Almada Pazarlama 
Bakış Açısı ve Aday Odaklılık makalesi de okuyun-
ca onun ışığında bu yazıyı kaleme aldım. Dışarıdaki 
yeteneği kurumumuza çekmek için, en çok çalışıl-
mak istenen firma olabilmek için ilk adım bence işe 
alım süreçlerimizde aday odaklılığa sahip olabilecek 
süreçler geliştirmektir. Şirketlerde aday odaklılık üze-
rine çalışmalar yapılmaya başlandı. İşe alım sürecinin 
başından sonuna kadar tüm uygulamalarımızı elden 
geçirmemiz gerekiyor. Artık eskisi gibi de mülakatlar 
tek yönlü değil çift yönlü yapılırken ya da adaylarla 
iletişiminde sosyal medya şeffaflığı sağlıyorken bizler 
de eski süreçlerimizi bir kenara atmalıyız. Pazarla-
ma bakış açısıyla yeniden revize edip, hızlıca adapte 
olmalıyız.

Yoksa siz hala saçma sapan çıkılan ilan metinleriyle, 
berbat yapılan mülakatlarla, geri dönüş yapılmayan 
olumsuz adaylarla en çok tercih edilen bir marka 
olmayı mı düşünüyorsunuz? Bu düşten uyanma 
zamanı! Bu şekilde cazip olmanız, seçilen olmanız 
mümkün değil… Adaylar sizi vezir de eder rezil de 
aman unutmayın! O nedenle aday odaklılık gündemi-
nizde girmeli en kısa zamanda.

İşe alımlarda adaylar olumlu ya da olumsuz hiç fark 
etmez süreçten memnun ayrılmaları önemli. Müşteri 
gibi kurgulamalıyız bu süreci. Bu süreci kurgularken 
4 aşama karşımıza çıkıyor:

1) Aday Bulma Öncesi Aşama: Kurumların bu 
aşamada yaptıkları faaliyetler güçlü işveren mar-
kasına yatırımdır. Kurumların tanıtımının yapılması, 

hedef kitleye yakın faaliyetlerde yer almaları, kariyer 
günlerinde yer almaları, öğrenci kulüpleri ile beraber 
çalışmaları, sponsorluk çalışmaları, seminer ve konfe-
ranslara katılınması önemli adımlardır.

2) Aday Bulma Aşaması: Öncelikle doğru bir hedef 
kitlenin tanımlanması önemlidir. Biz hangi adaylara 
ulaşmak ve hangi adaylarla görüşme yapmak istiyo-
ruz. Eğer bunu iyi tanımlayamazsak ne aradığımızı 
bilmeden boşa kürek çeker ve zaman kaybettiğimiz 
gibi yanlış işe alımlar da yapar ciddi maliyetlere 
sebep olabiliriz. Hedef kitleyi doğru tanımlayabilmek 
için de iş analizinin göz ardı etmemeliyiz. Sonrasında 
hedef kitleye en hızlı hangi kaynaktan ulaşabiliriz 
bunun da belirlenmesi önemli. Sadece kariyer portal-
leri günümüzdeki yeterli olmuyor. Hedef kitleye göre 
de Facebook, Linkedin, Twitter gibi sosyal medya 
araçları da tercih edilebilir. Dolayısıyla hedef kitleye 
uygun iletişim kanalının belirlenmesi kadar ilanda yer 
alan metin de görsellik de bir o kadar önemli. Adayı 
ilan cezbetmelidir. 

3) Aday Seçme Aşaması: Bu aşamada adayla kuru-
lan her türlü iletişim önem kazanıyor. Davet edilecek 
adayın aranması sırasında konuşma biçimi, ses tonu, 
verilen bilgi hatta telefonu açtığında adayın müsait 
olup olmadığının sorulması bile aday odaklılığımızı 
gösterir. Döver gibi konuşan, bize adayların muhtaç 
olduğunu düşünerek konuşan meslektaşlarım yanlış 
yapıyorsunuz. Adaya direkt gün ve saat dayatma-
sı yapmanız da ilk görüşme için gerçekten süreci 
zorlaştırıyor. Seçenekler sunmak bile bizim adayı 
düşündüğümüzü gösterir. Yeri geldiğinde ofis dışın-
da görüşmek, adayı karşılama biçimimiz, görüşme 
için bekletmememiz, görüşme odasının hazır olması, 

Blogger 
Aydan Çağ Aydın

Blog Adı 
Çağın İnsan Kaynakları

Meslektaşlarıma Soruyorum: Işe Alımda Aday Odaklı Mısınız?

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız
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Blogger 
Aydan Çağ Aydın

Blog Adı 
Çağın İnsan Kaynakları

aday odaklılığımızı ortaya yine koyar. 

Kurumlar işe alımlarda aday odaklılık kavramını gün-
deme aldıkları takdirde;

• Teklif kabul oranı artacak
• En çok çalışılmak istenen kurumlar sıralamasında 

yükselme olacak
• Çalışanların bağlılığı artacak
• Çalışanların verimliliği artacak
• İşveren markası güçlenecek
• Kurum imajında güçlenecek
• Kurum çekici bir hale gelecek
• Aday memnuniyet oranı artacak
• Çalışanların iş tatmini artacak
• Maliyetler azalacak
• Aday yerleştirme süresi azalacak
• İlana başvuran aday sayısı artacak
• Mevcut çalışanların referansla aday getirmesi 

artacak

Çalışan ya da aday odaklılık değil aslında mesele… 
Mesela insan odaklı olabilmek! Ne dersiniz?

adayı oda oda dolaştırmamak, ikramlarda bulunul-
ması bizim ne denli özen gösterdiğimizin gösterge-
sidir. Ayrıca görüşmeye girmeden adayın öz geçmişi 
incelenmeli; görüşme esnasında da adayın da bize 
soru sormasına izin vermeli, biz çok konuşan taraf da 
olmamalıyız. Hatta adaylarla laf dalaşına giren, adayı 
eleştiren, küçümseyen, adayı dinlemeyen, dinlemedi-
ği gibi başka şeylerle meşgul olan o kadar meslekta-
şım var ki lütfen bunlardan da uzak durun. Bir diğer 
yandan adayı muhakkak süreç hakkında bilgilendir-
meliyiz. Diğer departman yöneticileri aynı zamanda 
mülakat teknikleri ile ilgili muhakkak eğitim almalıdır. 
Son olarak da aday mahremiyetini korumalı, saygı 
duymalı, adaylarla ilgili bilgileri başkaları ile paylaş-
mamalıyız.

4) Aday Seçme Sonrası Aşama: Olumlu ya da 
olumsuz olsun adaylara zamanın geri bildirimde 
bulunmalıyız. Olumsuz adaylar en çok kendilerine 
geri dönüş yapılmamasından şikâyetçi haklı olarak. 
Adaylara olumsuz geri dönüş yaparken neden redde-
dildiklerini de açıklamak önemli, standart şablonları 
keşke kullanmasak. Ben mesela çalıştığım kurumda 
olumsuz adaylarıma hem mail hem de bir kavanoz 
renkli akide şeker gönderiyordum. Hatta son zaman-
larda da kahvenin kırk yıllık hatırı vardır sözünden 
etkilenerek özenle hazırladığım bir pakette kahve 
çekirdeği yolluyordum. Tabi kenarına iliştirdiğim bir 
notla. Aynı şekilde olumlu adaylar da çok uzayan 
teklif sürecinden şikâyetçi. Teklif sürecini yaparken 
bence hem sözlü hem de yazılı yapmalıyız. Ayrıca iyi 
bir teklif paketi hazırlamak da burada öne çıkan bir 
diğer unsurdur. Yine aynı şekilde oryantasyon süreci, 
adayın mülakatı ve oryantasyonu değerlendirmeye 
imkan tanıyan bir değerlendirme merkezinin oluşu 

Meslektaşlarıma Soruyorum: Işe Alımda Aday Odaklı Mısınız?

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız
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Hepiniz bilirsiniz, Türkiye’de tüm gördüğümüz çekik 
gözlüleri Japon sanırız. Hepsi birbirine benziyor, ayırt 
etmek imkânsız sözleri dolanır durur. Hatta çocuklar 
gözlerini çekip, küçülterek Japon/Çinli çocuklara 
şaka yapar.

Geçen hafta bir yemekte arkadaşlar ile oturuyoruz. 
Konu seyahatler ve kültürel farklardan açıldı. Arka-
daşım ailece çocuklarıyla birlikte Uzakdoğu’ya tatile 
gidiyor. Tatilde Çinli çocuklar, bizim Türk çocuğunun 
önünde, kendi gözlerini üsten alttan kaldırıp, büyü-
terek, dalga geçiyorlarmış. Ne diyorsunuz? Herkesin 
normali ve farklısı coğrafyaya göre değişiyor.

Yine bir kaptan arkadaşımız Malezya’da 15 gün kaldı-
ğını, onunla diğer Türk mürettebatı Malezyalı mes-
lektaşı, sürekli karıştırıp, birde ‘Siz Türkler hepiniz 
birbirinize benziyorsunuz.’ diyormuş. Görüldüğü gibi 
abartılı inanç ve genellemeler her toplumda var.

Unconscious-Bias /Örtülü önyargı ne demektir? 
Örtülü önyargı, bir ideoloji, yön ve sonuca yönelik, 
adil, tarafsız ve objektif davranma yetimizi etkileyen, 
farkında olmadığımız eğilim ve tercihlerdir. Ağırlıklı 
olarak çocukluk dönemlerinde şekillenen ve hayata 
yetiştiğimiz, içinde bulunduğumuz topluluğun değer 
ve yargılarıyla bakmamıza sebep olan inançlarımızdır. 
Toplumsal olarak yaşadığımız yer, cinsiyetimiz, kül-
türümüz, dinsel kimliğimiz, dinsel tercihlerimiz hepsi 
dünyayı nasıl gördüğümüzü, işittiğimizi, anlamlandır-
dığımızı etkiler. Diğer grupların, algısını ve tepkisini 
anlamaktan da bizi alıkoyar. Başka bir tanımlamayla 
örtülü önyargılar ile dünyaya tek bir kameradan 
bakarız.

İnsanoğlu topluluk halinde yaşar ve dünyaya da genel 
kategoriler bazında algılıyor. Bu kategoriler dünyayı 
daha basitleştirme, organize etmemizi sağlıyordu. 
Diğer yandan kendi grubundan, topluluğundan 
olmayanları da fazla tanımadan aynı kategorileştirme 
ile algılıyordu. Zaten klişe ve önyargılar, ‘grup içi/grup 
dışı’ dinamiklerinden doğar. Peki önyargı ve klişeler 
konusunda farkındalık ve davranış değişikliği neden 
bu kadar önemli hale gelmiştir?

Çünkü dünya globalleşiyor. Artık global bir köy olarak 
farklı topluluklar, cinsiyet, etnik, ırk ve cinsel tercihten 
insan bu global köyde iç içe yaşıyor. Ötekileştirerek, 
gözardı ederek, yokmuş gibi davranarak , yaşamak ve 
çalışmak mümkün değil. İş yapmak için, daha hu-
zurlu bir sosyal yaşam için, barış için önyargılarımızı 
farketmek ve davranış değişikliğine gitmek zorunda-
yız. Artık global dünyada , toplulukları değil, bireyleri, 
bir topluluk üyesi olmaktan çok birey olarak, bireysel 
farklılıkları ve değerleri farketmek gerekiyor.

Örtülü önyargılar kavramı çeşitlilik yönetimi termi-
nolojisine gireli birkaç yıl oluyor. Tahminlere göre bu 
kavrama yönelik eğitim ve gelişim programlarına, 
önümüzdeki birkaç yıl içinde talebin %50 artacağı 
öngörülüyor.

Anthony Greenwald , Mahsarin Banaji ve Brian No-
sek isimli sosyal psikoloji alanındaki araştırmacılar 
1998 yılında ilk defa kontrolsüz ya da örtülü önyargı 
kavramını ortaya atan bir makale yayınladılar. On-
lar çalışmalarında farkında olmadığımız hatıraların; 
davranış, hareket ve kararlarımızı nasıl etkilediğini 
göstermek istemiştir.

Blogger 
Aylin Satun Olsun 

Blog Adı 
Aylin Satun Olsun
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da örtülü önyargılar bizi kötü, ırkçı, ayrımcı yapmaz. 
Geçmişteki tecrübelerimiz, zihnimizin derinliklerinde 
bilinçli ya da bilinçsiz gömülmüş bir şekilde algı-
larımıza, davranış ve tepkilerimize etki etmektedir. 
Önemli olan bu davranış ve yargıların, diğer gruplar-
da nasıl etkisi olduğunu fark etmektir.

Örtülü önyargı kavramında en önemli nokta, davra-
nışlarımızın çoğunda , farkında olmadığımız derin-
lerde gömülü olan inanç ve değerlerimizin etkisi 
olduğudur.

Bireysel önyargıların yönetilmesinde ve azaltılmasın-
da beş önemli şartı sıralamak isterim.

1. İstek: Kişi öncelikle örtülü önyargıları ile yüzleş-
meye ve ortaya çıkmasına istek duymalıdır. Pek çok 
insan böyle bir süreçten geçmek için çaba gösterme-
ye istekli değildir.

2. Kabullenme: IAT testleri vb araçlarla önyargıları-
mızı farkındalık sağlayan rapor sonuçlarını ve geribil-
dirimi almaya ve kabullenmeye hazır olup , savunma-
ya geçmemek gerekir.

3. Taahhüt etme: Tüm gizli önyargıları farkında 
olmak için, bu önyargıları nasıl oluşturduğunuzu ve 
tuttuğunuzu anlamak için zaman ve enerji gerektirir. 
Birkaç saatlik bir eğitim ancak bu yolculuğun başlan-
gıç adımı olacaktır. Eğitim sadece önyargıları tanıyıp, 
yüzleşmenizi sağlar. Onları dönüştürmek ise eğitim 
sonrasında başlayan süreçtir.

4. İç Gözlem: Geçmişinize dönerek, geçmişinizdeki 
önyargılara sebep olan olayları ve öğretileri gözlem-

Araştırma için bir test geliştirdiler. (Implicit Associa-
tion Test) Bu test, farkında olmadığımız önyargıların 
ne derece otomatik, içten gelen bir güçle var oldu-
ğunu ölçüyordu. Bilgisayar bazlı bu test ile zamana 
karşı kavramları kendi mantıklarına göre kadın ya da 
erkek davranışı olarak kategorize ediyorlar. Testi ne 
kadar hızlı yaparsanız, kavramlarla ilgili önyargılarınız 
o kadar fazla ortaya çıkıyor. IAT testi kullanılarak on-
larca konuda farkında olmadığımız klişeler, önyargılar 
ortaya çıkarılmaya çalışılmıştır. (milliyet, yaş, şiş-
manlık, özgüven, ırk, cinsiyet isimlendirebileceğimiz 
önyargılarımızdan birkaçı sadece)

Örtülü önyargı kavramı ile tanıştırılan herkes, hepimi-
zin bu yargılara sahip olduğunu düşünmelidir. Aslın-
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karşı daha pozitif bir yaklaşım sergileriz. Basit bir 
alıştırma yapın. Önce iş yerinde ya da okulda, ya da 
bir dernekte dahil olduğunuzu düşündüğünüz grubu 
tanımlayan sıfatları yazın, bir de içinde olmadığınız 
bir topluluk ve grup hakkındaki görüşlerinizi anlatan 
sıfatlar yazın. Hangi sıfatlar daha pozitif ve olumlu 
idi? Aslında bu “Grup içi/Grup dışı’ teorisinin temel-
lerini gösterir.

• Bu grup/gruplarla hiç diyaloğun var mı?

• Bu grup /gruplarla ilgili derin bilgin var mı? Yoksa 
genel izlenimlerine göre mi listeni yaptın

• Listende diğer grupları tanımlayan hangi sıfatları 
kullandın?

4. Güvendiğin bir arkadaşına seni nasıl algıladığını 
sor. Genelde yakın arkadaş, aile üyeleri ya da iş ar-
kadaşından açık ve dürüst geribildirim almak zordur. 
Gerçekten bilmek istediğinizi ve sizin için önemli 
olduğunun altını çizin.

Toplumda bir grup ya da topluluğa farkında olma-
dan önyargılı davrandığını düşündükleri zamanlar ve 
davranış örnekleri var mı?

5. Dünya görüşünü sorgula… Hep mutlak tercihler 
üzerine mi odaklanıyorsun?… doğru ya da yanlış.. iyi 
ya da kötü.. Ya da daha göreceli terimlerle mi düşü-
nüyorsun?

Senin için doğru olmayan bir şeyin, başkaları için 
nasıl doğru olabileceğini anlayabiliyor musun?

leyerek farkındalık sürecini işletmeniz gerekir. Bu 
oldukça zor bir süreçtir. Bazı hatıralar acı verici ve 
zorlayıcı olabilir. Belki çocukluk döneminizde, evde 
size sevgi gösterilirken rutin olarak ırkçı lakaplar 
kullanılmış olabilir ve siz bu sürecin şu ana kadar 
içinizde saklı kalmış bir önyargı olarak büyüdüğünü 
farkında olmamış olabilirsiniz.

5. Keşfetme: Çoğu zaman önyargılarımız , çok az 
şey bildiğimiz ya da az anlayış gösterdiğimiz gruba 
karşı klişelerimize dayanır. Grup hakkında daha fazla 
bilgi edinmek, bilgi ve deneyimleme önyargılara karşı 
inançlar oluşturmamız için önemlidir

Önyargılarımı bilmiyorsam nasıl mücadele edebilirim 
ki düşüncesinde iseniz , farkında olmadığınız önyar-
gıları ortaya çıkarmak için 5 yol vardır;

1. Öncelikle önyargılarınızın varlığını kabul edin. He-
pimizin önyargıları vardır.

2. Kendinizi tanımaya zaman ayırın. Belirli sosyal 
gruplar hakkında gizli kalmış önyargılarınızı ortaya 
çıkaracak davranışlarınız olabilir mi? Hep aynı tip ki-
şileri mi işe alma eğilimindesiniz?Arkadaş ağınız ol-
dukça homojen mi? Aynı eğitim, yer, yaş vb. insanlar-
dan mı oluşuyor. Etnik, ırksal, dinsel, cinsiyet, cinsiyet 
tercihi vb. konulardaki farklılıkları konuşmamayı mı 
tercih ediyorsunuz? Diğer sosyal gruplar hakkındaki 
şakalara güler misiniz?

3. Şimdi oturun ve farklı sosyal grupların sizden ve 
sizin grubunuzdan farklılıklarını gösteren bir liste 
hazırlayın. İnsan doğası genelde ait olduğumuz sos-
yal topluluklara, tanımadığımız topluluklara oranla, 
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Şahit olduğun bir durumda hızla bir yargıda bulunur 
musun yoksa ilave bilgi alıncaya kadar daha tedbirli 
mi davranırsın? Farklı davranışları gördüğünde, olayı 
kendi kültürel değerlerin doğrultusunda mı değer-
lendirirsin yoksa nötr davranıp, daha fazla bilgi almak 
için bekler misin?

‘Bilmiyorsam yoktur .’ bakış açısı artık sizin önyargı-
larınız için geçerli değil… Artık hepimizin önyargıları 
olduğunu biliyoruz. Daha verimli ve uyumlu bir iş 
dünyası, bireysel huzur, herkesi kucaklayan bir dünya 
için çaba, niyet ve taahhüt ederek işe başlayabilirsi-
niz.
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CEB’in İK liderleri arasında yaptığı bir araştırmaya 
göre 2016’da öncelik verilecek 11 konudan ilki, İK 
içerisindeki analitik becerinin artırılması olacak. 
“11-trends-from-hr-leaders-2016”

• Çalışmaya katılanların %5’i işgücü analitiğini yeterli 
derecede kullandığını söylüyor

• %66’sı Analitik uzmanlık merkezleri (COE) kurmayı 
düşünüyor 

• %89’u İK İş Ortaklarının İK analitiğini kullanımını 
artırmaya yönelik aktiviteler planlamayı düşünüyor.

İşgücü analitiği uzun süredir tüm organizasyonlarda 
bir öncelik olarak belirtiliyor, ancak kapasite konu-
sunda sıkıntılar var. Özellikle, var olan İK çalışanlarını 

IK’cılar ve IK Analitiği 

mı eğitelim, dışarıdan analitik bilgi ve becerisi yüksek 
çalışan mı alalım, yoksa doğrudan dış kaynak mı 
kullanalım gibi konular içerisinde zaman kaybediliyor 
diye düşünüyorum. İnostix blogda Mark Berry ile bu 
konuda bir söyleşi yapılmış, orada kullandığı tanımla-
ma bence oldukça doğru. İK profesyonellerinin 3 tip 
olduğunu söylemiş:

1. Analitiğin değerini anlayan ve kullanabilen, ufak bir 
grup

2. Analitikten çok fazla anlamayan ama anlamak 
ve kullanmak isteyen, çoğunluk grup. Bu gruptaki 
çalışanları ilk gruba çekmenin gerekli olduğundan 
bahsediyor

3. Analitiği anlamayan ve anlamak da istemeyen 
grup. Bu grubun da İK dışında başka bir fonksiyonda 
çalışmalarını önermiş :) 

Bence 2 ve 3 arası, analitikten anlamayan, anlamak 
istediğini söyleyen ama aslında istemeyen başka bir 
grup da var. Çünkü gündelik işler, genellikle İK’cı-
lar için yeterli geliyor. Analitik kullanımı için gerekli 
“araştırma”, “bağdaştırma”, “veri muhakemesi yap-
ma”, “veriden sonuçlar ve öngörüler çıkarma”, “yöne-
ticiler ile tartışma” gibi eylemler ise zor ve karmaşık 
olarak görülüyor. 

Peki ne yapılmalı? Bana göre organizasyon büyük-
lüğüne göre sayısı belirlenebilecek bir uzman grup, 
analitik araştırmalar üretilmesi için gerekli. Yani ya 
bir bölge ya da global için COE şeklinde bir uzman 
analitik kadrosu kurulmalı. Zira, analitik beceri, İK İş 
ortaklarının sahip olması gereken becerilerden sa-
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dece biri ve tüm İK çalışanlarının veri konusunda uz-
man olmasını elbette ki bekleyemeyiz. Ancak, gerekli 
soruları sorma, ve veri muhakemesi yapabilmeleri de 
olmazsa olmaz olmalı. 

Yani, iyi bir sistem kurulabilmesi için:

• Analitik uzmanlık merkezi kurulmalı 
• İK İş ortakları ve uzmanlarının analitik becerisi ge-

liştirilmeli (ya da işe alımda bu beceriler ölçülmeli 
ve değerlendirilmeli)

Analitikte dış kaynak kullanımın faydası konusunda 
soru işaretlerim var, çünkü hem bu sürekliliği olması 
gereken bir iş, hem de verinin gizliliği konusunda 
problem yaratabilir. En iyisi, veri sistemleri kurulması 
sırasında danışmanlık alınarak uzmanlığın içeride 
oluşturulması olacaktır. 

Tabi, analitik alanında, globalde, genellikle Ameri-
ka’da, İnsan kaynakları, organizasyonel gelişim gibi 
konularla birlikte istatistik ve araştırma yöntemleri 
eğitimi almış Endüstri-Örgüt Psikologları oldukça 
yaygın olarak çalışıyor, ama ülkemizde henüz pek bir 
bilinirliği yok. İşe alımda dikkat edilmesi işe yarayabi-
lecek bir nokta da bu olabilir. 

IK’cılar ve IK Analitiği 
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Bugün sizleri annemle tanıştırmak istiyorum.

Annem; Zeynep Rengin Altugay.

Annem hayatına 2 evlilik sığdırmış, her evliliğinden 
birer tane, babalarının fotokopisi çocuk yapmış bir 
kadın.

Annem ilk evliliği esnasında içindeki girişimci ruhu 
susturmayı başaramayıp, butiklerden kendi zevkine 
göre toparladığı tekstil ürünlerini, ‘Network Marke-
ting’ nedir bilmeden, bu yöntemle pazarlayarak para 
biriktiren bir kadın.

32 yaşında ilk evliliğini bitirmesiyle iş hayatına adım 

Ben Bir ALS Hasta Yakınıyım: Canım Annem ALS

atıp, 80’lerin sonu, 90’ların başında Akatlar Zeyti-
noğlu Caddesi’ndeki ünlülerin uğrak mantıcısı ‘Zeyno 
Mantı’yı yaratan kadın.

Annem… İsmi gibi rengarenk bir hayatın sahibi…

Yolunun kesiştiği kaç insan vardır bilmiyorum… Çok 
fazla…

Gecenin bir yarısı mide kanaması geçiren Levent 
Yüksel’i hastane ziyaretine gittiği ‘popüler’ günleri de 
oldu, İTO Cemile Sultan Korusu İşletmeciliği yap-
tığı ‘prestijli’ günleri de, para kazanmak için zirveyi 
gördükten sonra hiç gocunmadan anketörlük yaptığı 
‘cesur’ günleri de, kendini birden bire organize işlerin 
nezarethanesinde bulduğu ‘her yiğidin harcı değil, 
başa gelse de dile dökülmez’ günleri de…

Annem yaşamayı sever… Kendini sever… Hayata sıkı 
sıkı bağlıdır.

Annemi zorluklar, sıkıntılar, borçlar yıldırmaz…

Annem depresyona girmez…

Annem hayat doludur.

Anneme, geçtiğimiz Şubat ayında ALS teşhisi konul-
du.

Bu yılın başında sokağa çıktığında basamaklara 
takılıp düşmeye başladı annem. Minibüse yardımsız 
binememeye. Sonra tabakları taşımakta zorlanmaya 
başladı. Bizim de doktor, doktor gezmeye başlama-
mız bu zamana denk geliyor.
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Teşhis konulamadı bir türlü… Sonunda ileri tetkikler 
için bir hafta hastanede yattı.

Annem hastaneden taburcu olduğu gün doktoru 
gelip ‘Motor nöron hastalığınız var’ dedi.

Annem ‘O nedir?’ diye sorduğunda Doçent cevap 
veremedi; ‘Asistanım açıklayacak’ deyip çıktı odadan.

İnternete girip, ‘Motor Nöron’ hastalığı diye arama 
yaptığınızda karşınıza ilk önce ALS çıkar. Ardından 
Lou Gehrig Hastalığı… Stephen Hawking… Sedat 
Balkanlı… 2,3 yıl ömrünüz kaldığı…

ALS henüz tedavisi bulunmuş bir hastalık değil… 

Ben Bir ALS Hasta Yakınıyım: Canım Annem ALS

Beyninizin, kaslarınızla iletişim kurmasını sağlayan 
motor nöron hücrelerinin ölümü bu. Hücrelerin ölüm 
nedeni hastadan, hastaya değişiyor. Ölüm hızları da. 
Yani görünen o ki bu hastalığa bulunacak tek bir çare 
de yok. Ayrıca kimin ne zaman, ne hale geleceği de…

Motor nöronlar öldükçe yürüyemeyebilirsiniz, elinizi, 
kolunuzu kullanamayabilirsiniz, yutkunamayabilirsi-
niz, konuşamayabilirsiniz, nefes alamayabilirsiniz.

Ancak felçli değilsiniz. Acıyı hissedersiniz.

Motor nöronların hafızanızla, zihninizle de bir ilgisi 
yoktur yani kendinizdesinizdir.

Bu hastalığın nedenleri net değil. Çözüm için bir sürü 
bilim adamı çalışıyor ancak henüz hiçbir çare yok.

ALS hastaları hastalıklarının seyir hızının değişken-
liğine bağlı olarak 6 ay ile 10 yıl gibi bir süre zarfında 
yatağa bağımlı kalıyor. Dört duvar, bir

pencereye mahkûm oluyor.

Hasta yakınları ne zaman, neye hazırlıklı olmaları 
gerektiğini asla bilemiyor.

Teşhis konulduktan sonra kendinizi pozisyon veren 
ventilatörlü yataklara, hasta kaldırma liftlerine, teker-
lekli sandalyelere, bibap cihazlarına bakarken bulu-
yorsunuz. Hayatınıza kanül, aspirasyon, trake, PEG 
gibi terimler giriyor.

ALS hastaları iyi bir bakımla uzun yıllar yaşayabiliyor. 
Bu bakım ekonomik olarak ciddi bir gücü gerektiriyor.
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ALS dünyasına girdiğinizde bu konunun ne kadar 
az bilindiği konusundaki endişeniz toplumdan çok 
tıp dünyasına yönelik oluyor. Çünkü Acil Tıp Teknis-
yenleri, nörologlar, fizik tedaviciler, göğüs hastalıkları 
uzmanları, gastroenteroloji uzmanları, hemşireler, 
psikologlardan oluşan bir ekibin izlemesi gereken bu 
hastalığı Türkiye’de ne yazık ki sağlıkçılar bile pek 
iyi bilmiyor. Büyük şehirlerde yaşayanlardansanız, 
şanslısınız.

ALS-MNH Derneği

Annem Zeynep Rengin Altugay artık yatağa bağlı ya-
şıyor. O ve onun gibi hastalar için ALS MNH Derneği, 
verdikleri bilgi desteği, cihaz ihtiyacı karşılanması ve 
moral motivasyon günleri ile yegane desteğimiz. ALS 
hastalarının yaşam kalitesini geliştirmek ve korumak 
amacıyla devlet organizasyonuna ihtiyaç duyulan ko-
nularda çalıştaylar düzenliyor. Raporlar devletin üst 
düzeyleriyle paylaşılıyor. Bu konuda en son gelişme 
kendisi de bir ALS hastası olan ALS-MNH Derneği 
İzmir Şube Başkanı Dr. Alper Kaya’nın Başbakan 
Binali Yıldırım’ın Sivil Toplum Örgütü temsilcilerine 
verdiği yemekte, sorunları içeren bir dosyayı kendisi-
ne iletmesiydi.

Annem artık kendi başına oturamıyor, yutkunması 
çok geriledi ve mideden beslenmeye başladı. Hiç 
konuşamıyor. Şu andaki tek iletişim aracımız olan 
sağ elini kullanımı çok azaldı. ALS- MNH Derneği 
bağışlarınızla 10.000 ALS hastasına kullanımlarına 
uygun sandalye, hasta yatağı ve gözle iletişim aracı 
sağlayabilir. Sandalyeler sayesinde sevdiklerimiz 
hayata biraz daha derinden bağlanabilir. Annemin bir 
hasta yatağı var ve ancak bir hasta yatağı sahibi olan 

Ben Bir ALS Hasta Yakınıyım: Canım Annem ALS

hasta yakını eksikliğinin ne demek olduğunu anla-
yabilir. Gözle iletişim aracıysa eğer hastanız annem 
gibi hayata derinden bağlı biriyse O’nun için ikinci bir 
şans olabilir.

“Nefes varsa umut vardır der” Alper Bey… Bizler de 
#YaşamakYetmezYaşatmakLazım diyoruz… Bunun 
için ALS-MNH Derneği’ne desteklerinizi bekliyoruz.

Konuyla ilgili bilinçlenme ve farkındalık çalışmalarına 
destek olmak isterseniz paylaştığım videoları ya da 
bu yazıyı #ALSileYaşamak , #YaşamakYetmezYaşat-
makLazım , #NefesVarsaUmutVardır hashtagleriyle 
paylaşabilirsiniz…

Unutmayın… ALS her an sizi ya da sevdiğiniz birini 
toplumun diğer fertlerine muhtaç bırakabilir.
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Sadece Unvan Yazıp Gerisini İK’cının Hayal 
Gücüne Bırakmak
Bir pozisyon için başvurular geliyor ve çoğunda aynı 
hata. Sanki birlikte hazırlamışlar. Kopya çekseler 
bu kadar olur. Evet, unvanlar aşağı yukarı aynı işleri 
yaparlar fakat her kurumda görev tanımı ve kapsamı 
ile yetkileri değişkendir. Makine Mühendisi yazıyor 
mesela. Al sana bilmiyorum kaç bilinmeyenli denk-
lem. Makine Mühendisi olarak işin hangi kısmında 
yer aldın, saha mühendisi misin, Teknik ofiste misin 
neredesin, Satın mı aldın ne yaptın? Sen neredesin?

Öz Geçmişine Hâkim Olmayanlar
Görüşme başlıyor start verildi derken birkaç soru 
sonra bir soru geliyor ‘ öyle mi yazmışım?’ O anda İK’ 
cı ne yapsın ne düşünsün. Hatta bir de yazdığı iş ta-
nımını bilmeyenler var. Mesela ‘Puantaj yapmışsınız? 
‘yok, onu Ayşe yapıyordu’. ‘SGK giriş, özlük evrakları 
yaptınız?’ ‘ yok, Ayşe yapıyordu’ O halde Ayşe nere-
de? Telefonunu ver kardeş diyesim geliyor. Geçiniz.

Hatalı Tarihler, Hatalı İşler, Hatalı Hatalı
Hoş beş ve artık biraz iş dedikten sonra görüşmenin 
sıklıkla ‘hayır öyle değil’ şeklinde bölünmesi halidir. 
Tarih aralıkları, süreler külliyen yanlış, kimi zaman iş 
tanımları karışmış. ‘Onu orada değil bir öncekinde 
yapıyordum’ açıklamaları geliverir. Bir yerden sonra 
ben de ipin ucu kaçı verir.

Unvan Karmaşası
Satış Grup Müdürü geliyor görüşmeye. Konuşmaya 
başlıyoruz. Görüşme ilerledikçe satış danışmanına 
denk gelecek görevlerde bulunulduğu anlaşılıyor. Yö-
netilen ekip yok ve hatta iş yok. Hangi grubu yönetti 
bilmiyoruz. Satışı yönetti mi hayır, gitti katalog verdi 

Öz Geçmişte Sık Yapılan Hatalar

geldi. Hoş geldin birinci madde, yazsana arkadaş.

Meslekler Arası Geçirgenliğe İnananlar
Bu gözler Elektrik Mühendisi ilanına başvuran MYO 
mezunu fotoğrafçı gördü. Yaşadığım şoku üzerimden 
atmam hiç kolay olmadı. Acaba dalga mı geçiyor, 
şansını mı deniyor. Pek anlarım Elektrik işinden, evde 
her gün ben açarım ışıkları mı diyor muamma. Ama 
sosyal pozisyonlarda ki kaymaları olası bulsam da bu 
durumda sadece ne kadar girişimci bir kişi dedim. 
Ne denir ki?

Ön Yazısında Tablet Tablet Yazanlar
Kariyer portalları ya da kuruma başvurularda ön ya-
zılar fark yaratacak alanlardan biridir. Elbette doğru 
yapıldığı taktirde. Bir ön yazı geliyor Öz geçmişinden 
uzun. Vakit nakit özel sektörde kardeşim nasıl okuya-
yım onu. Niyetini, durumunu, isteğini bildiren birkaç 
cümle yeter de artar. Anlarız biz emin ol. Öz geçmiş 
iyi hazırlanmış gerekli bilgileri içeriyorsa anlarız, 
anlarız korkma.

Ekonomik Öz Geçmişin Gücüne İnanalar
Uzunluğundan dem vurduğum ön yazıyı mumla ara-
dığım bir vakittir bu vakit. Eğitim durumu var, işi yok. 
İş durumu var eğitimi açıklamayı lüzumsuz görmüş. 
İş deneyimi varsa da açıklaması asla yok. Bazen 
fotoğrafta koymazlar ki merak edip kim diye arayalım 
düşüncesi her halde. Şimdi eğitimi de uydu diyelim 
deneyimi de, e peki görev tanımı neydi? Kafam ısın-
maya başlıyor bu evrede…

İngilizce Öz Geçmiş Meselesi
İngilizce iş dünyasında da sosyal yaşamda da artık 
herkesin bilmesi gerektiği konusunda genel kanı 
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oluşturmuş bir mesele. Ben işe alım konusundan yola 
çıkacağım sadece. Benim aradığım adayın İngilizce 
bilmesine gerek yok mesela. Gidecek Anadolu’nun 
bir yerinde şantiyede işçileri yönetecek. Aday ilanı 
okumuş yollamış İngilizce Öz geçmiş. Sunacağım 
genel Müdür’ün de arası hoş değil İngilizceyle. 
Mail atıyorum detayları kaçırmamak için Türkçe Öz 
geçmiş talebinde bulunuyorum. El cevap ‘ilk defa 
karşılaşıyoruumm’. Yahu arkadaş memleketin Anado-
lu’nun en güzel karlarına ev sahibi, gideceğin şantiye 
kebapların şahı memleket, sen neyin rüzgârındasın. 
Bilmiyoruz İngilizce belki ama iş bizim aday sen-
sin. Bu konuda çok katı oluşum şundan gelir, kendi 
anadiline göstermediği özeni ikinci dilinin olağanüs-
tülüğüne değiştirenlere yok tahammülüm. Kaldı ki 
en güzel İngilizce hep Eminönü’n de, Mısır çarşısında 
git de gör tevazulu yabancı dil kullanmayı. Bir de 
Urfa balıklı gölde ki şiveli çocukta öylesine kendi yani 
sevgili aday.

Öz Geçmişte Sık Yapılan Hatalar
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Bu yazımda, iş ilanlarında belirtilen beklentilerden 
bahsediyorum. Herhangi bir ilanı biraz dikkatli oku-
duğunuzda, sanki insanüstü birisini işaret ediyor... 
kimi acaba?

Metafor olarak aklıma direk Superman veya Batman 
geliyor ne yalan söyleyeyim :) Seviyorum bu karakter-
leri, baksanıza resme, adam “bana dünyadaki en zor 
işi verin ben yaparım, no problem” diyor resmen.

Nedir bu ilanların ben de yarattığı hissiyat, yazıda 
bundan da bahsetmek istiyorum.

• İngilizceyi işin için kullanmasan da olsun, İngilizce 
konuşacaksın, hem de İngilizler gibi.

Bu Iş Tam Superman’e Göre

• Hem stratejik düşüneceksin, davranacaksın ve ko-
nuşacaksın, hem de operasyonel, hem de her ikisi.

• Bu da yetmez, öyle bir bölümden ve okuldan me-
zun olman lazım ki, Müdürün seni işe alınca gurur 
duymalı, “bu adamı ben aldım, bundan sonra ben 
oyum, o da ben” dedirtmeli, ama aynı zamanda 
Müdürün sözünden dışarı çıkmayacaksın.

• Muhakkak çok uluslu şirket tecrübesi, yanına 
danışmanlık (Big 4 iyi yakışır) şart, yoksa CV’ne 
bakmazlar bile.

• Analitik olacaksın yani problemlere matematiksel 
ve sistematik yaklaşacaksın, aynı zamanda çözüp 
bir kenara bırakmak yok, problemleri çok iyi önce-
liklendireceksin

• Hem uzman gibi çalışıp hem de yöneticine karar 
alması için sadece seçme işini bırakacaksın

• Bütün bunları yaparken bir de yeni işine çok iyi 
adapte olup, kendi kendine içten motive, diğerleri-
ne ilham veren olacaksın. Ve içindeki bu motivas-
yon ateşi hiç sönmeyecek, hep yanacak ve etrafını 
ısıtacak.

• Bir de bütün bunların hepsini aynı anda yaparken, 
kaygan zeminde de (hani önce anlamazsın kaya-
cağını, basınca bir ayağın sağa, diğeri sola gider, 
düşecekmiş gibi olursun, işte o zemin bu) hepsini 
yapmaya devam edeceksin, yandan birisi vursa 
dahi, bir çeviklikle düşmeden yine devam edecek-
sin, ve “ben bunu yaparım” yaklaşımını katiyen 
kaybetmeyeceksin.

• Hepsinden en önemlisi de (gerçekten önemli 
burası) çok fazla pahalı olmayacaksın, “low mainte-
nance” olacaksın yani, dert çıkarmak yok, ortalama 
şartlar neyse onu kabul edeceksin.

Aslında yukarıdaki abarttığım beklentiler, çok da 
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abartı değil, değil mi? Pozisyonunu doldurmaya 
çalışan müdür ile o pozisyona uygun adayı bulmaya 
çalışan ik işe alım yöneticisinin hep karşılaştığı bir 
senaryo değil mi bu? İşe Alım ajanslarını da düşü-
nelim, onlar da az çekmiyorlar, İK’nın ve Yöneticinin 
arasında…

Yönetici her zaman ekipteki TÜM eksiklikleri kapa-
tayım ama BİR KİŞİ işe alayım, ve ekibim mümkünse 
şu aşağıdaki 3’lüden oluşsun ki, TÜM hedeflerimi, 
HİÇ risk almadan, TAM zamanında, hatta ÜSTÜN 
BAŞARI ile gerçekleştireyim diye düşünmez mi?

Bir de “aday Superman olsun ama kriptonitten etki-
lenmesin hatta sabah kahvaltısında bir avuç kripto-
niti ceviz gibi çıtır çıtır yesin, bir şeycikler olmasın” 
özelliğini de eklesek mi? evet evet ekleyelim. 

Şimdi, şöyle düşünenler de var biliyorum. Onları 
tebrik etmek isterim; “Ben tüm pozisyonlarım için 
olmasa da risk alırım, ekibime her zaman işi çok çok 
iyi bilen bir çalışan almaktansa, her ortamda önce 
anlamayı ve öğrenmeyi önceliklendiren, tecrübe 
senesinden ziyade, öğrenme çevikliği yüksek olan, 
yaşam değerlerinin şirket değerleri ile benzer olduğu 
kişileri ekibe almayı tercih ederim” diyen yöneticiler 
aslında gerçek Liderlerdir, değil mi?

Risk almadan iş yapan kişilerle, sadece hesaplana-
bilir boyutlarda hedefler gerçekleştirilirken; risk alan, 
öngörülü liderlerle ise, iş sonuçlarında büyük boyut-
larda atılım yapmak gayet mümkün.

Bu arada bu yukarıdaki resimdeki 3’lüyü işe aldık di-
yelim, nasıl bakıp, yetiştireceğiz? Uçmaları için tesis, 

Bu Iş Tam Superman’e Göre

alt yapı var mı? Nerede oturacaklar, ne yiyecekler? 
Nasıl motive olacaklar?

“Yok artık bunu da mı ben bileyim? Bu da İK’nın işi :)” 
diyenleri duyuyorum. Siz ne diyorsunuz?

Sevgiler…

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
https://burakakalin.com/2016/06/14/bu-is-tam-supermana-gore/
https://burakakalin.com/2016/06/14/bu-is-tam-supermana-gore/


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Blogger 
Burcu Şanlı 

Blog Adı 
TURUNCU İK

Şu sıralar fırsat buldukça Coursera’nın kurslarından 
Enhance Your Career and Employability Skills’e ka-
tılıyorum. Kursu mesleğimle ilgili olmasının yanısıra 
hali hazırda kariyerimde bir geçiş döneminde oldu-
ğumu hissettiğim için de oldukça faydalı buldum.

6 hafta süren programın ikinci haftasında “Employa-
bility Skills” denilen istihdam edilmeyi kolaylaştıran 
becerilerden bahsediliyordu. Alıştırmalardan birinde 
bu becerilere ve tanımlarına yer verilmiş ve kendinizi 
bu beceriler açısından sorgulamanız isteniyor.

Iş Bulmanızı Sağlayacak Beceriler

• Hangi becerilerde iyisiniz?
• Neleri çabuk öğrenirsiniz?
• Okulda ya da üniversitede neleri yapmak size kolay 

gelirdi?
• Neler size enerji verir?
• Başarılı olduğunuz bir günü anlatın.
• Ne zaman gerçekten gurur duyduğunuz bir başarı 

elde ettiniz?

Örnek listeden güçlü yönlerinizi tanımladığını düşün-
düğünüz beş beceri seçin: 

Uyumluluk Tavsiyede bulunma Savunuculuk

Atiklik Detaylara dikkat etmek&kontrolcülük Meydan okuyuculuk

Karşılaştırma ve Sınıflandırma İşi sonuçlandırmak Kavramsallaştırma & teorileştirme

Standartlaştırma Veri toplama ve biriktirme Karar alma

Başkalarını geliştirme El becerisi Yönlendirme ve delege etme

Eğlendirme Değerlendirme ve önceliklendirme Açıklama

Öngörme ve tahmin etme Hedef koyma Fikir üretme

Bilgilendirme İnisiyatif alma Inovatif olma

Öğrenme kabiliyeti Dinleme ve soru sorma Mekanik beceriler

Gözlemleme ve değerlendirme Motive etme Müzakere ve çatışma

Sözel ve sayısal muhakeme Gözlemleme Azim
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Iş Bulmanızı Sağlayacak Beceriler

İkna etme Planlama Topluluk önünde konuşma

Hızlı düşünme Hatırlama ve hafıza Esneklik

Kaynakları elde etme ve önceliklendirme Duyarlılık ve empati Sosyal etkileşim

Uzay bilgisi Zaman yönetimi Yazma becerisi

Sanırım benim ilk beşim; uyumluluk, azim, kavram-
sallaştırma & teorileştirme, sözel ve sayısal muha-
keme, duyarlılık ve empati ile yazma becerisi olurdu. 
Nasıl 6 mı oldu, e bu da kendime torpilim olsun :)

Hiç düşündünüz mü, sizin istihdam edilmenizi sağla-
yan beş beceriniz (Employability Skills) neler?
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Birkaç iş kurup batırmış veya satmış olmak, eskiden 
olduğu gibi başarısızlık olarak algılanmıyor artık; 
bilakis ‘tecrübe’ hatta ‘bilgelik’ olarak görülebiliyor. 
Nerede? Tabi kurumsal dünyada değil, girişimcilik 
ekosisteminde. Hatta ‘seri girişimcilik’ denilen bir iş 
var; yani bir işte kurucu rolü oynayıp onu sonuçlan-
dırmadan yenilerine başlamak.

Bir önceki kuşakta, (çoğu üniversite eğitimini yarı-
da bırakan veya 10 yıla kadar uzatan) girişimcilere 
çılgın gözüyle bakılıyordu. Çevremizde saysak bir elin 
parmaklarını geçmezlerdi onlar. Bu insanlar şimdiki 
çevik (agile) proje yönetimi mantığının birer sembo-
lüydüler; bir değer ortaya koymak için başka şeyleri 
beklemenin gerekliliğini engel haline getirmediler. 
Daha sonra çoğu kahraman oldu; iş ve yönetim kitap-
larına girdi. Şimdi ise girişimciler; gittikçe büyüyen, 
birçok farklı kurum, hükümet, dernek, platform ve 
üniversite tarafından desteklenen koca bir ekosiste-
min var olma sebebini oluşturuyorlar.

Büyük firmalar da ekosistemin bir parçası olarak ve 
yine bu ekosistemi örnek alarak bünyelerinde ino-
vasyon, kuluçka merkezleri kuruyor. Çünkü ekonomik 
kalkınma için kaçınılmaz olan strateji artık ‘inovas-
yon’. Bu ekosistem Türkiye’de yeni yeni filizleniyor 
diyebiliriz.

İnovasyonu gerekli bulduğu halde; geleneksel metot 
ve sistemleri, klasik liderlik anlayışını aşamadığı için 
çamura saplanmış ve tekerleği boşa dönen birçok 
kurumsal firma var. Bu durum, bizim ülkemizle sınırlı 
da değil üstelik. Geçen hafta, İsrail’de yaşayan, ken-
disi de seri girişimci olan Avustralyalı bir Liderlik ve 
İnovasyon Danışmanıyla sohbet ediyordum. İsrail’de-

ki ortamla ilgili anlattıkları Türkiye’deki durumla çok 
benzerlik gösteriyor.

Ülkemize dönmek gerekirse; bu yolculukta her firma 
farklı bir aşamada olsa da, şimdilik birkaç teknoloji 
devi dışında iş dünyamızın oyuncuları inovasyon 
konusunda maalesef sıkıntı yaşıyor.

Bunun sebepleri çok çeşitli, ancak en belirgin olanı: 
her şeye olduğu gibi, inovasyona da parçalanmış bir 
düşünce sistemiyle yaklaşıyor olmak. Oysa felsefeyi 
yakından takip edenler bilirler ki, ileri toplumlarda 
tüm konulara artık holistik (bütünsel) pencereden 
yaklaşılıyor. Bu anlayışa göre, her şey birbirine bağlı 
ve birbiriyle etkileşim halinde. Spiritüel çağrışımları 
nedeniyle bu konu fazlasıyla analitik olan iş dünya-
mızda göz ardı ediliyor olsa da, ileri toplumların iş 
dünyası, bu felsefeyi kurum kültürüne şöyle tercüme 
etmiş durumda:

Birlikte çalışma (collaboration),

Birlikte yaratma (co-create),

Birlikte kazanma (win-win),

Sürdürülebilirlik için toplumun ve doğanın da kazan-
ması (sustainability).

İnovasyonun ortaya çıkması için tıpkı bir sera gibi, 
elverişli iklim koşullarına sahip büyük bir kurumsal 
konteynır gerekiyor. İşi zorlaştıran en önemli faktör 
ise; bu koşulların bir kez sağlandıktan sonra standar-
dize edilemiyor olması. Sürekli değiştirilip güncellen-
mesi, ayarlanması gereken koşullardan bahsediyo-
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rum. İnovasyon için uygun koşulları içinde barındıran 
bu konteynırı dört boyutta ele alabiliriz:

1. Bireysel boyut: Bu boyutta liderler dâhil, bireylerin 
dünyayı nasıl algıladıkları, çevrelerinde olup biteni 
nasıl anlamlandırdıklarına bakılmalı.

Hepimiz dünyayı kendi biricik filtrelerimizden geçir-
diğimiz haliyle algılıyoruz ve maalesef algıladığımız 
dünyayı tek gerçeklik sayıyoruz. Filtrelerimiz ne denli 
karmaşık ve büyükse, karmaşa ve belirsizlik orta-
mında o denli başarılı olabiliyoruz. Mesela o zaman, 
karmaşanın içinde endişeye kapılmadan bir model 
keşfedip işe yarar yenilikler yapabiliyoruz. Karşımız-
dakini doğru anlayıp, ona ilerleme için alan açabiliyo-
ruz.

Filtreleri büyütmek ve karmaşıklık seviyesini artır-
mak, çocukluktan başlayarak birey üzerinde çalış-
mayı gerektiriyor. Genç neslin (ki çoğumuz onları Y 
Jenerasyonu diye genelleyerek tanıyoruz) filtreleri ön-
ceki nesillere göre daha büyük ve karmaşık. Örneğin, 
onlar, hata yapmaktan korkmuyor. Onlar iş hayatını, 
kariyerlerini deney yapabilecekleri laboratuvarlar gibi 
görmekten çekinmiyor. Ayrıca, zihinsel duvarları daha 
geçirgen olduğundan ve çok yönlü bir hayat yaşadık-
larından daha yaratıcı ve yenilikçiler.

“Çok yönlü hayat yaşamak” derken; tek bir alana 
sıkışıp kalmadan spora, sanata, teknolojiye, seyahate, 
eğlenceye, hobilere vakit ayırmaktan, konfor alanı-
nın dışına çıkıp, sınırlarını zorlayabilmekten ve bunu 
keyifle yapmaktan bahsediyorum. Böyle bir yaşamın 
bireye ve topluma kazandırdıklarını başka bir yazıda 
ele alacağım.

Bu boyutta ilerleme sağlamak için önerim: bireysel 
koçluk almak, aldırmak. Bireysel koçluk almak kişinin 
kendisiyle, düşünce sistemiyle ve ilişkileriyle ilgili 
farkındalık kazanmasını ve ileriye doğru harekete 
geçmesini sağlamak için oldukça etkili bir yöntem.

2. Davranışsal boyut: Bu boyut teknik ve sosyal 
beceriler diye özetleyebileceğimiz iş yaşamında ser-
gilenen davranışları mercek altına almalı. Bir önceki 
boyuttan doğrudan etkileniyor şüphesiz. Çünkü birey 
nasıl düşünüyorsa öyle hissediyor, nasıl hissediyorsa 
öyle davranıyor, nasıl davranıyorsa öyle sonuç alıyor, 
ya da alamıyor.

Bu boyutta ilerleme sağlamak için önerim: koçlukla 
desteklenmiş ve kuruma özel tasarlanmış eğitimler 
almak, aldırmak. Eğitimlerin tasarlanma ve uygulan-
ma tarzı oldukça önemli; klasik didaktik yöntemler 
işe yaramıyor. Eğitimler artık sanattan, spordan dev-
şirilen farklı araçlarla çok yaratıcı şekillerde yapılırsa 
etkili olabiliyor. Mentörlük de doğru şekilde uygula-
nırsa doğru davranış değişikliği sağlamada etkili bir 
yöntem.

3. Kültürel boyut: Bu boyut, hem insanların ortak 
değerler ve inançlarla birlikte hareket edebilmele-
ri, hem de sansürsüz şekilde birbirleriyle bireysel 
düşüncelerini paylaşabilmeleri; kurumun vizyonunu 
kendi vizyonlarıyla örtüştürebilme dereceleri vb. 
konuları kapsıyor.

Mesela, kurumsal dünyanın çoğu firmasında hata (!) 
yapmak –hala- korkunç bir rezillik olarak algılanıyor. 
Bu kültürün değişmesi için insanın bakış açısında 
ve farkındalık durumunda doğrusal değil, dikey bir 
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farklılık; bir sıçrayış ya da ani bir aydınlanma etkisi 
gerekiyor. Oysa sıçramayı engelleyen bazı kısıtlar 
var; insan dediğimiz buzdağının altındaki değerler, 
inançlar, kültür ve geçmiş deneyimler kütlesi (bkz. 1. 
Bireysel boyut).

Bu boyutta ilerleme sağlamak için önerim: Takım 
koçluğu ve yaratıcı takım koçluğu almak, aldırmak.

4. Sistem boyutu: Önceki üç maddede sıralananlar 
ne kadar iyi işliyor olurlarsa olsunlar; bunları kapsayı-
cı açıklıkta ve esneklikte sistemler tasarlanmadıysa, 
inovasyon için gerekli iklim sağlanmış olmaz. Organi-
zasyon yapısı, süreçler ve yönetim şekli, diğer boyut-
lardaki esnek ve yaratıcı tarzı kaldırabilecek şekilde 
tasarlanmalı.

Bu boyutta ilerleme sağlamak için önerim: Çevik 
(agile) proje yönetimi yaklaşımıyla tüm süreç ve sis-
temleri gözden geçirmek ve sürekli yenilemek.

Bu dört boyutta yapılan yenilik ve tasarımlar kurum 
içinde inovasyon konteynırını oluşturmanızı sağla-
sa da, makro etkenleri göz ardı etmemek gerekir. 
Hükümet tarafından düzenlenen kanun ve teşvikler, 
ülkedeki resmi kurumların konuya yaklaşımı vb. daha 
büyük bir konteynırı oluşturuyor. Yine de unutulma-
malı ki, kalıcı değişim her zaman en küçük birimden 
başlar.
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Bir Işe Alımcı Aday Koltuğuna Oturursa :)

Herkese Merhaba,

“Eyvah! İş Arıyorum” isimli yazımda bir İK’cı olarak 2 
ay öncesine kadar İşe Alımcı koltuğunda otururken, 
masanın karşı tarafına geçmenin tuhaf tecrübelere 
sebebiyet verdiğinden bahsetmiştim. Şimdi size, iş 
arama sürecine girdiğimden beri birkaç kez yaşadı-
ğım bu deneyimin detaylarından bahsetmek istiyo-
rum.

Evde PC başındayken ya da dışarıda arkadaşlarınla 
vakit geçirirken bir anda telefonun çalar, telefona bir 
bakarsın bilmediğin bir numara, aklından hemen o 
düşünce geçer; “iş görüşmesi için aranıyor olabilirim, 
hadi bakalım.” Bingo, seni arayan kişi, birkaç gün 
önce iş ilanına başvurduğun şirketteki meslektaşın-
dır. Kendi ekibi için bir çalışma arkadaşı aramaktadır. 
Bir İK’cı da olsan, neredeyse gelebilecek tüm soruları 
tahmin edebiliyor da olsan, ertesi gün katılacağın 
görüşmeye mutlaka hazırlanman gerekecektir. Çün-
kü o da senin bu işin inceliklerini bildiğini biliyor ve 
seni şaşırtmak belki biraz da zorlamak istiyor. Ayrıca 
unutmamalısın ki, 3 yıldır sen onun koltuğunda aday-
ları değerlendiriyordun, şimdiyse değerlendirilme 
sırası sende.

Hem kendinle ilgili kişilik/tecrübe analizlerinin, hem 
görüşeceğin şirketle ilgili yaptığın araştırmaların 
üstünden geçerek görüşmeye hazırlanıyorsun. Nefis 
bir uyku çektikten sonra ertesi gün, jilet gibi giyinip 
mülakat saatinden tam 10 dakika önce şirkette hazır 
bulunuyorsun. Biliyorsun ki, 10 dakika önemli  Muh-
temelen bir süre bekletiliyorsun, ardından toplantı 
odasına alınıyorsun ve verilirse başvuru formunu dol-
durup seninle görüşecek İK’cı ya da İK’cıları bekliyor-

sun. Heyecanlanman normal, sonuçta o işi istiyorsun 
ve gelecekteki ekip arkadaşlarını ya da müdürünü bu 
konuda ikna etmen gerektiğini biliyorsun.

Göz teması, gülümseme ve sıkı bir el sıkışma ile 
selamlaştıktan sonra mülakat başlıyor. Bu sefer 
süreci yöneten karşındaki İK’cı, sen ise onun yönlen-
dirmelerine göre yol alıyorsun. En kurumsal sesinle, 
gelebileceğini tahmin ettiğin sorulara cevap vermeye 
başlıyorsun. Gözlerinin içine bakarak ve kendinden 
emin bir tavırla kendini ve tecrübelerini anlatmaya 
devam ediyorsun. Aranızdaki iletişim çok önemli. 
Çünkü biz İK’cıların işe alımında en büyük fark, bu ön 
görüşmenin aslında bir nevi ikinci görüşme olması. 
Gelecekteki ekip arkadaşını ve çoğu zaman müdürü-
nü ilk görüşmede tanımana imkan veriyor.

Mülakat devam ederken bir anda fark ediyorsun 
ki; Aman Allahım İşe Alımcı koltuğunda oturan kişi 
sanki sensin. Jest ve mimiklerini senin gibi kullanıyor, 
adayı senin yöntemlerinle rahatlatıyor ya da geriyor, 
senin sorduğun tarzda soru soruyor, şirketini ve görev 
tanımını senin gibi anlatıyor, senin gibi gülümsüyor 
ve tıpkı senin gibi karşısındaki adaya hiç renk vermi-
yor  Ee tam da bu esnada dikkatin biraz dağılmıyor 
değil, ama sen İK’cısın çabuk toparlanıyorsun.

Eğer aranızda bir uyum yakaladıysanız, görüşmenin 
ilerleyen dakikalarında iki meslektaş sohbetine dönü-
şebiliyor bazen mülakat. Hatta esprili bir şekilde, “Bir 
işe alımcı olarak masanın karşı tarafında oturmak 
nasıl bir duygu?” şeklinde sorular bile gelebiliyor  Bu 
da işin en keyifli tarafı. Mülakatlarda her zaman ada-
yın rahatlatılmasından yana bir iK’cı olarak, hoşuma 
giden bir şeydir bu sohbet olayı.
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Neyse mülakat tamamlanmak üzere iken, her şey 
yolunda gidiyor gibi görünüyor. Çünkü İşe Alımcılar 
mülakat esnasında tüm adaylara güler yüzle pozitif 
tavır sergileyip, aday hakkındaki düşüncesiyle ilgili 
herhangi bir tepki vermezler. Bir ipucu arıyorsun ama 
yok, tam emin olamıyorsun. Senin gibi diğer İK’cı 
adayların da varlığını düşünerek %50-%50 ihtimal-
le, bir İşe Alımcı olarak sana sorulmasını istediğin 
birkaç soruyu da sorup, yine gülümseyerek odadan 
çıkıyorsun.

Görüşme bitip şirketten ayrıldıktan sonra her adayın 
yaptığı gibi sen de düşünüyorsun, “Aday koltuğunda 
nasıl görünüyordum acaba?”. Ancak itiraf etmeliyim, 
diğer adaylardan farklı olarak, kendini değerlendir-
meden önce İşe Alımcıyı değerlendiriyorsun  ger-
çekten bunu yaptığımı fark ettim. “Girişi benim gibi 
yaptı.”, “Bence şu soruyu mutlaka sormalıydı.”, “Ver-
diğim cevaptan yola çıkarak bu soruyu iletebilirdi.”, 
“İş tanımını detaylı bir şekilde anlattı.”, “Şirketi çok iyi 
temsil ediyor.” vb. sonuçlarla kendince not veriyorsun 
meslektaşına  Bu düşüncelerden sonra kendini dı-
şarıdan bir gözle değerlendirme fırsatı bulabiliyorsun. 
E bu kısım da sana kalsın.

Ne ilginç gündü ama 

Katıldığınız mülakatın sonucu ne olursa olsun, her 
görüşme bir tecrübe. Hem İşe Alımcı, hem aday, hem 
de İşe Alımcı-aday için.

Sevgiler.
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Grup Mülakatı Deneyimi

Stajlarımı yaparken insan kaynakları uzmanlarıyla 
birlikte mülakatlara gözlemci olarak giriyordum. 
Stres mülakatı, standart mülakat, yetkinlik bazlı mü-
lakat ve daha birçok mülakat çeşitlerinde deneyimler 
kazandım.

Bunların arasında bir kez grup mülakatına gözlemci 
olarak katılma fırsatı yakalamıştım ve izlemesi de 
gerçekten çok öğreticiydi. Bir yıl sonra bugün, pera-
kende sektöründe yer alan (mağaza içerisi labirent 
gibi olan, yiyecek alanı vb. birçok ihtiyaca cevap 
veren), kurumsal bir firmanın grup mülakatında aday 
olarak yer aldım. Deneyimime hemen geçmeden 
önce size grup mülakatı hakkında kısa bir bilgi ver-
mek istiyorum.

 Grup mülakatı türü genellikle sayısı 6-10 arasında 
değişen, adayların değerlendirilmesi için oluşturul-
muş bir mülakat türüdür. Amaç, duruma göre gelişen 
ve değişen davranış biçimlerini görmek, adayların 
kişisel gelişimini, ikna yeteneğini, sorumluluk duygu-
sunu, takım çalışmasındaki uyumluluğunu ve prob-
lemlere karşı bakış açılarını gözlemlemek.

Adaylar soruyor: Neden grup mülakatı?
Çünkü, tüm adayları anında karşılaştırma ve değer-
lendirme imkanı verir. Bir diğer avantajı da zaman 
kaybını önler.

Grup mülakatı hakkında verdiğim kısa bir bilginin 
ardından gelelim deneyimime.

Kariyer sitelerinde yer alan kurumun insan kaynakları 
ekip üyesi ilanına başvuruda bulunmuştum. Mülakat 
organizasyonu için görüşürken bir grup mülakatı 

olacağını da belirtmişlerdi. Görüşme günü geldi 
çattı. Başvuru formlarını doldurduktan sonra ben ve 
diğer yedi aday görüşme odasına geçtik. Kendimizi 
öncelikle tek tek kısaca tanıttık. 1988-1991 doğumlu 
adayların kendilerini ifade etme konusunda çoğunun 
sıkıntı yaşadığını (heyecanı bir kenara bırakırsak) 
gözlemledim. Bana göre bunun nedeni okuma alış-
kanlığının olmaması ve mülakat hazırlığı yapılmama-
sı. Özellikle mülakat öncesi ayna karşısında gelebile-
cek sorulara karşı prova yapmanızı tavsiye ederim.

Tanıtma faslından sonra sıra geldi vaka çalışma-
sına. İK Uzmanları bize vaka çalışmasının olduğu 
kâğıtları dağıttı. Bireysel olarak vakayı okumamız 
istendi. Vakanın altında yer alan çözüm önerilerini 
vaka sırasında yaşanan diğer sorunları da düşünerek 
önceliklendirmemiz istendi. Verilen belirli bir sürenin 
ardından vaka ile ilgili grup olarak bizden ortak önce-
liklendirme istediler. Görüşüp tartışıp ortak bir fikir 
vermemiz için 10 dakika süre verdiler. İşte mülakatın 
en önemli kısmı o verilen kısacık süre! O süre zarfın-
da diğer adaylarla olan iletişiminiz, ikna kabiliyetiniz, 
probleme karşı çözüm yaklaşımınız vb. birçok faktör-
de değerlendirilmektedir.

10 adımla grup mülakatlarından başarıyla çıka-
bilmek istiyorsanız Selin Yetimoğlu’nun yazısını 
dikkatle okumanızı öneririm. http://selinyetimoglu.
com/2013/02/20/grup-mulakati/

İşe alım simülasyon deneyimimi de burayı tıklayarak 
okuyabilirsiniz.(https://cerenbandirma.wordpress.
com/2016/03/23/ise-alim-simulasyonu/) 

Hiç grup mülakatına girmemiş arkadaşlar için son-
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rasına değinecek olursam gittiğim kurumun işe alım 
uzmanları mülakattan sonra oluşacak süreçlerle ilgili 
bilgilendirerek uğurluyorlar. İkinci görüşme teklifi de 
sizin içerideki performansınıza kalıyor. Sonuç, benim 
için hem öğretici hem de olumlu oldu. Ben o dönem 
başka bir kurumla anlaştığım için iyi dileklerle görüş-
me sürecimizi sonlandırdık.
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Endüstri devrimi sonrasındaki gelişmeler ve küre-
selleşmenin etkisiyle ekonomik, sosyal, kültürel ve 
siyasi alanda pek çok değişimler yaşanmıştır. Bu 
değişimler kadınların ve diğer azınlık gruplarının iş 
hayatına girişlerini ve haklarını etkilemiştir. Özellikle 
20.yüzyılın ikinci yarısından itibaren kadınlar tarih 
boyunca olmadıkları kadar çalışma yaşamına gir-
meye başlamışlardır. Kadınların ve azınlık grupların 
çalışma yaşamındaki varlıkları artmış olsa da kariyer 
anlamında aynı artışı yakalayamamışlardır. Yapılan 
çalışmalar gösteriyor ki, çalışma hayatında özellikle 
alt ve orta düzey işlerde erkeklerle görece dengeli bir 
çalışma ortamı yakalanmışken üst düzey görevlere ya 
da ‘C-Level’ (CEO, CFO, CIO…) (Miller,2011) pozis-
yonlara çıktıkça kadınların, dezavantajlı grupların ve 

etnik grupların sayıları azalmaktadır. Fortune 500 
şirketlerinde bulunan kadın yöneticilerin oranlarına 
bakıldığında, 2006 yılında yöneticilerin %15,6’sinin 
kadın olduğu, 2007 yılında ise bu oranın %15,4 oldu-
ğu görülmektedir (Azizoğlu,2014). Baldwin‘in iş gücü 
piyasasında engelli kadınlara karşı yapılan ayrımcılığı 
incelemek için yaptığı araştırmada, engelli kadınların 
engelsiz kadınlara oranla çok daha az işe alındığını 
ve eğer alınırlarsa da düşük statülü ve düşük maaşlı 
işlerde çalıştırıldıklarını tespit etmiştir. Ayrıca engelli 
kadınların engelli erkeklere oranla %28 daha az işe 
alındığını belirtmiştir. (Braddock,1994;alıntı Bal-
dwin,1993) Bowe’un yaptığı araştırmada, siyahi kö-
kenli kişilerin beyazlara ve koyu esmer kökenli ırklara 
nazaran işe alımlarda daha dezavantajlı olduğunu 
belirtmiştir. (Braddock,1994;alıntı Bowe,1992) Ka-
dınlar ve dezavantajlı gruplar yöneticilik kadrolarına 
yükseltilme konusunda oldukça güçlü engellere takıl-
maktadır. Davies yaptığı araştırmada engellilerin eği-
tim seviyeleri ve yetenekleri yöneticilik pozisyonuna 
daha uygun olsa bile önlerindeki engelleri çoğunlukla 
aşamadıklarını tespit etmiştir. (Braddock,1994;alıntı 
Davies,1992)

Cam Tavan Kavramı ve Kapsamı
Kadınların ve dezavantajlı grupların yükselmesini 
engelleyen somut nedenler olmasa bile görünme-
yen bazı nedenler vardır. Bu nedenleri tanımlamak 
için cam tavan kavramı kullanılmaktadır. Cam tavan 
sendromu olarak adlandırılan, kadınların ve dezavan-
tajlı grupların üst düzey örgütsel kademelere gelme-
sinin önündeki görünmez sınırlar olarak dile getirilen 
kavram ilk defa Amerika’da kullanılmış ve sonrasında 
Batı dünyasına yayılmıştır. 1970’lerde ABD’de “kadın-
ların üst kademe yönetim pozisyonlarına ulaşmasını 
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engelleyici davranışsal ve örgütsel önyargılardan kay-
naklanan görünmez yapay engelleri” tanımlamak için 
kullanılmaya başlanmıştır. (Öğüt, 2006; alıntı,Wirth, 
2001: 1)

İraz’a göre, cam tavan, çalışma yaşamında kadınlar 
ile üst yönetim arasında bulunduğu varsayılan, kadın-
ların başarıları ve kişisel özelliklerine bakılmaksızın 
ilerlemelerini engelleyen, gorülmesi ve anlaşılması 
zor olan, resmi olmayan terfi sınırlamaları olarak 
da ifade edilebilmektedir. (Azizoğlu,2014; alıntı, 
İraz,2009) Bir başka tanımlamaya göre, bu kavram 
“işletme, hükümet, eğitim ve kâr amacı gütmeyen 
organizasyonlarda üst kademe pozisyonlara ulaşmak 
için çabalayan kadınların karşılaştığı engelleri” nite-
lendirmektedir. Ancak cam tavan kavramı, kadınlarla 
sınırlandırılan bir kavram değildir. Etnik azınlıkların, 
dezavantajlı grupların ve erkeklerin de tıpkı kadınlar 
gibi kariyer gelişimleri sırasında görünmez engellerle 
karşılaşma durumları cam tavan ile açıklanabilir.

Ülkemizdeki duruma baktığımızda, son yıllarda ka-
dınların çalışma hayatındaki varlığı artmıştır. Bununla 
birlikte kadına toplumda biçilen rol, kültür, kadınların 
belli meslekleri yapacakları anlayışı, örgüt kültürü, iş 
hayatının eril tanımlamaları, iş yerindeki yöneticilerin 
davranışları ve kadınların bireysel tercihleri kadınların 
çalışma hayatında verdikleri emeklerin çoğu zaman 
karşılıklarını alamamaları, terfi edememeleri ya da 
düşük ücretlerle ve düşük statülerde çalışmaları gibi 
sonuçlar doğurmaktadır. Yapılan araştırmalarda, Türk 
kadınlarının toplumsal konumu ve gelişmişliği dünya 
ülkelerindeki kadınlarla karşılaştırıldığında, 2003 yılı 
Birleşmiş Milletler İnsani Gelişme Raporu’ndan Tür-
kiye ile ilgili verilerin değerlendirilmesi yapıldığında 

kadının toplumsal konumu ve gelişmişliği açısından 
oldukça gerilerde olduğu görülmektedir.(Öğüt, 2006)

Ülkemizde kadınlar tarım sektöründe ücretsiz aile 
işçisi olarak yoğunlaşmaktadır. Ancak köyden kente 
göç ettikçe kadınlar ev hanımı olmaya başlayarak 
iş hayatından çekilmektedir. Hizmet sektöründe de 
kadınlar için yeterli istihdam alanı bulunmamak-
tadır. Türkiye’de işgücü giderek erkekleşmektedir. 
Kadınlar son dönemlerde kamuda istihdam edilmeyi 
tercih etmektedir. Fakat kamu sektöründe de kadın-
lar orta düzey yöneticiliklerde bulunurken üst düzey 
yöneticilik vasfına çoğunlukla yükselememektedir. 
Türkiye’nin girişimcilik profiline baktığımızda ta-
nımlamaların daha çok ‘erkeksi’ bir yapıda olduğunu 
görebiliriz. Kadın Girişimciler Derneği (KAGiDER) 
verilerine göre, Türkiye, tüm OECD ve Avrupa ülkeleri 
arasında kadın girişimci oranının en düşük olduğu 
ülke konumundadır. (Öğüt, 2006)

Cam Tavan Kavramı Açısından Cinsiyet Temelli 
Engellerin Sınıflandırılması
Literatürde cam tavan kavramı esas olarak cinsiyet 
temelli engeller olarak görülmektedir. Ülkemizde 
nüfusun yaklaşık yarısını oluşturan kadınların ancak 
%30’u çalışma yaşamında kendine yer bulabilmekte-
dir. (Azizoğlu,2014;alıntı,İpek ve Yarar,2010) 128 ülke 
arasında cinsiyet ayrımı endeksine göre 123.sırada 
olan ülkemiz bu oranla OECD ülkeleri arasında en 
düşük kadın istihdam eden ülke konumunda bulun-
maktadır. (Öğüt,2006)

Cinsiyet temelli cam tavan engellerini oluşturan pek 
çok faktör bulunmaktadır. Bunları üç ana başlık altın-
da toplayacak olursak; bireysel, örgütsel ve toplumsal 
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faktörler olarak sıralandırabiliriz. (Mizrahi, 2010)

Kadın ve erkeğe ait işlerin ne olması gerektiğine 
yönelik kültürel ve sosyal algı ile eğitimde cinsiyet 
eşitsizliği, kadın ve erkeklerin farklı sektörlere yön-
lendirilmesine neden olarak mesleki cinsiyet ayrımı 
meydana getirmektedir. Kadınlar hemşirelik, sekre-
terlik, öğretmenlik gibi feminize olmuş işlerde yo-
ğunlaşırken yatay bir mesleki ayırım ve erkeklerden 
daha düşük iş kollarında çalışarak dikey bir mesleki 
ayrım sergilemektedir. Kadın işgücünün yoğunlaştığı 
bu iş kolları, günümüzde “pembe yakalı” işler olarak 
nitelendirilmektedir. Pembe yakalı işler, kadının aldığı 
eğitimi kullanmasına olanak veren ve mavi yakalılara 
nazaran beden gücüne dayanmayan, daha rahat ve 
temiz, daha iyi statü sağlayan işlerdir.(Öğüt,2006; 
alıntı,Özkaya, 2003).Kaynak: Mizrahi, 2010; alıntı, 
KSSGM Yayınları, Ankara, 1998.

Kadınların kariyer olanaklarında eşit fırsatlar yakala-
maları örgüt kültürüne göre de değişmektedir. Erkek 
odaklı örgüt kültürleri kadınlara kariyer yolunda 
önemli bir engel teşkil etmektedir. Kadınların örgüt 
içinde yükselmeleri, örgüt kültüründeki insana odaklı, 
performans değerlendirmesine dayanan, güç me-
safesi düşük ve cinsiyet eşitliğini esas alan uygula-
malarla ilişkilidir.(Ergeneli, 2004) ABD Eşit İş Fırsat 
Komisyonunun çalışmasına göre, statü yeterlilikleri 
daha yüksek olmasına rağmen kadınlar, orta ve üst 
düzey yöneticilik basamaklarını çıkarken engellerle 
karşılaşmaktadır. (Braddock,1994; alıntı United Sta-
tes Equal Employment Opportinity Comission,1992) 
Erkek ve kadın yöneticiler tarafından konulan en-
geller de kişilerin ilerlemelerini engelleyen örgüt içi 
politikalar arasında yer almaktadır.

Kadınların karşılaştıkları engellerden biri de kendi-
lerine koydukları engellerden oluşur. Olaylara daha 
duygusal yaklaşmaları, risk almaktan kaçınmaları, 
yüksek sorumluluk duygusuyla hareket ederek bu-
lundukları grup için kurtarıcı/anne rolüne bürünme-
leri (Öğüt,2006) ve kadınların iş hayatlarında birbir-
lerine oluşturdukları engel olan kraliçe arı sendromu, 
kadınların kendilerine koydukları engeller arasında 
yer alır. Kadınlar iş hayatında daha az esnek ve daha 
düşük duygu kontrolüne sahip olarak görülmektedir.

Essex Üniversitesi’nden bir grup araştırmacı tarafın-
dan hazırlanan rapora göre, cinsiyet temelli ücretlen-
dirme ve terfi kadınları negatif yönde etkilemektedir. 
Araştırma, kadınların erkeklerle aynı oranda terfile-
rinin mümkün olduğunu, fakat işverenlerin kadınları 
daha az ücret ve daha düşük derecede terfi ile ödül-
lendirmeye eğilimli olduğunu göstermiştir. Bu nokta-
da, işverenlerin kadın ve erkek çalışanlar hakkındaki 
düşünceleri devreye girmektedir: Erkek çalışanların, 
aldıkları ücretleri diğer firmalarca önerilen ücretlerle 
karşılaştırmaya hazır olduğu ve rakip firmaların tekli-
fine açık bulunduğu düşünülürken; kadın çalışanların 
ise, herhangi bir rakip firma tarafından yapılacak 
teklif karşısında firmaya daha sadık kalacağına ina-
nılmaktadır. (Öğüt,2006; alıntı,Duckworth, 2001).

Fortune 1000 CEO araştırmasına göre, üst düzey 
kadın yöneticiler, kadınların üst kademelere doğru 
tırmanırken önemli derecede genel yönetim veya hat 
yönetimi tecrübesi eksikliği yaşamalarının bir engel 
oluşturduğunu kabul etmekle beraber; sıralamada 
bu durumu, cinsiyet stereo tipleri ve informal ağların 
dışında tutulmadan sonra üçüncü sırada göstermiş-
lerdir. (Öğüt, 2006)
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Sonuç
Yapılan araştırmalar, ülkemizde cinsiyet temelli cam 
tavan engellerinin pek çok ülkeye göre çok daha 
yüksek oranda yaşanmakta olduğunu göstermek-
tedir. Kadınların ve dezavantajlı grupların örgütsel, 
toplumsal ve bireysel faktörler nedeniyle görünmez 
engellere çarptıkları ve kariyer basamaklarının bir 
noktada onlar için devam etmediğini söyleyebiliriz. 
Cam tavan uygulamaları aynı zamanda örgütsel 
adalet ile de ilgilidir. İşletmeler, cam tavan uygulama-
sı yaptıklarında adil olmayan bir davranış geliştirdik-
leri için çalışanlar arasında huzursuzluklara neden 
olabileceklerdir.(Azizoğlu,2014) Cam tavan uygula-
malarının önüne geçebilmek için örgüt içi eğitimler 
ve toplumu bilinçlendirme çalışmaları etkili olacaktır. 
Bunun yanında, 21. yüzyılda işletmelerin sistemi de 
değişmeye devam etmektedir. Dinamizim, yenilik, ile-
tişim, müzakere vs gibi konular iş yaşantısında önem 
kazanmaktadır. Feminen değerlerin yükselişe geçtiği 
yeni dönemde kadın yöneticilere olan ihtiyaç artmak-
ta, bu durumda da kadınların önündeki engellerin 
kaldırılması söz konusu olmaktadır.
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Tercihlerimiz mi bizi kadere götürür yoksa kaderimiz mi bizi tercihlerimize götürür?

Meslek : Meslek, bir kimsenin hayatını kazanmak 
için yaptığı, kuralları toplum tarafından belirlenmiş ve 
belli bir eğitimle kazanılan bilgi ve becerilere dayalı 
faaliyetler bütünüdür.

Yetenek: Belli bir eğitimden yararlana bilme gü-
cüdür. Bireyin hangi eğitim programında başarılı 
olabileceğini gösterir. Yetenek meslekteki başarıyı 
etkileyen etkenlerden biridir ve temel gerekliliktir.

Hepimiz hayatı boyunca iyi bir iş,iyi bir gelecek kura-
bilme kaygısı ile daha iyi bir gelecek , daha iyi yaşam 
standardı için mücadeleler vermek zorunda kalmışız-
dır.Mücadelenin en öncelikli maddesi eğitim hayatı-
dır.Ortak Hedef başarıya ulaşmaktır.Başarıya ulaşan 
kişilerin kariyerlerinde zorlu yolları aşarak meslekle-
rini icra etmeye çalıştıkları göz ardı edilemez.Meslek 
seçiminin anlık bir karar olmadığını, zorlu bir süreç 
olduğunu kabul etmek gerekir.

Mesleğe ilk adımı atmadan önce kişinin kendini tanı-
masının çok önemli olduğu bir kez daha ele alınması 
gereken bir konudur.”Herkes, doğuştan gelen bir ta-
kım yeteneklere sahiptir. Kişiler tercih yaparken güç-
lü ve zayıf yönlerini göz önüne alarak yeteneklerini 
gösterebileceği meslekleri tercih etmeli. Ülkemizde 
öğrencilerin sistemli olmaktan çok, genellikle mes-
leklerin saygınlıklarına bakarak ve tesadüfi kararlar 
aldıklarını görmekteyiz. Örneğin utangaç, çekingen, 
içine kapanık, kendini ifade edemeyen, panik olan ve 
ikna kabiliyeti düşük biri satış, pazarlama alanında ve 
hukuk gibi güçlü iletişim gerektiren alanlarda çok da 
başarılı olamayacaktır. Meslek seçiminde göz önün-
de bulundurmamız gereken bir diğer etken de ilgi 
alanlarımızdır. Sevdiğiniz şeylerle meşgul olabilmek 

ve aynı zamanda bu işi meslek haline getirip para 
kazanabiliyor olmak, sizi maddi ve manevi mutlu 
edecektir. Eğitimin bile bir ticaret sistemine döndüğü 
devirde ne kadar verimli bir eğitim aldığımızda tartış-
ma konusuna açıktır.

Ne yazık ki hayatımıza yön vermede sadece kendimiz 
karar vermiyoruz, kimimizin baba mesleği, kimimizin 
anne ricası, kimimizin eşi –dostu karar mercisi olarak 
rol almaktadır. Ya da zorunlu olarak girilen sınavlar-
dan alınan puanlar etken rol almaktadır. Bu neden-
den dolayı kişinin meslek seçiminde yeteneği, ilgisi, 
mesleki değerleri ve diğer birçok faktörü yok sayarak 
sadece puan odaklı bir seçim yapılmaktadır.

Kısacası kişinin kendini tanıması, analiz etmesi ve 
yapabilirliklerini belirlemesi gerekir. Kişi önce ken-
disini tanıyacak, çevresini tanıyacak ve sevebileceği 
meslekleri seçecek, kendine uygun eğitim listesini 
belirleyecek ve bu seçim doğrultusunda hareket 
edecek. Yoksa yanlış tercih önce bir yılını, sonra dört 
yılını, daha sonra kırk yılını ondan alacak. Yıllarımızı 
yapmış olduğumuz yanlış tercihlerle heba etmemek 
için kendimize uygun meslek seçimini yaparken 
alanında uzman eğitimcilerden destek almak gere-
kir, yapacağımız doğru mesleğin seçimi sonrasında 
eğitimini seve seve alıp hayatımıza devam edebiliriz. 
Kaderimizin tercihlerimizi belirlediği noktaya gelir-
sek…

Kaderin hayatımızda önemli bir rol oynadığı kesin 
ve kaçınılmazdır, bu nedenle hayatımızda süregelen 
bazı şeyleri çok çabalarımıza rağmen değiştirmemiz 
imkânsızdır, yaratılış itibariyle değişmeyen gerçekler 
vardır, kız doğarken erkek doğmak, başka bir ailenin 
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Tercihlerimiz mi bizi kadere götürür yoksa kaderimiz mi bizi tercihlerimize götürür?

çocuğu olarak doğmak istemek, engelli olarak doğ-
mayı istememek gibi değişmesi mümkün olmayan 
durumlar kaderimizi belirler. Allah bize kaderimizi 
şekillendirmemiz için düşünme yetisi vermiştir, verdi-
ğimiz kararlarla hayatımızı tamamıyla şekillendirebi-
liriz. Süregelen yaşamımızın akış yönünü değiştiren 
“kırık çizgiler” vardır bunlar eğitim, iş, evlilik gibi 
konularda yapılan tercihlerdir. Yanlış tercihler sonra-
ları bir pişmanlık ifadesi olan “keşke” dedirtir insana… 
keşke dememek için;

Üniversite hayali kuran gençler !!!
Meslek tercihlerinizi yaparken; kendi kişiliğinizi 
tanımalısınız, yeteneklerinizin ne olduğunu bilme-
lisiniz, ilgi duyduğunuz alanları tespit etmelisiniz, 
meslekler eğitimcilerden ( rehber öğretmenleri, 
meslek danışmaları) hakkında bilgi edinmelisiniz. İlgi 
alanlarınız; hoşlandığınız, yaparken mutlu olacağı-
nız, özel bir caba sarf etmeden zevkle yapacağınız, 
tatmin olacağınız işler olmalıdır seçimleriniz ona 
göre olmalıdır. iş hayatına atıldığınız zaman sevmeye-
ceğiniz, yapamayacağınız işlerle karşı karşıya kaldığı-
nızda, mutsuz bir çalışan olmamalısınız. Hayatınızın 
kırk yılını mutsuz yaptığı işten zevk almayan, verimi 
düşük bir çalışan olmamak için doğru tercihi doğru 
kişilerin yönlendirmesiyle yapmalısınız. Tercihimizin 
kaderimiz olmaması için, en uygun mesleği en uygun 
zamanda seçebilmemiz gerekir.

Çalışma hayatında ve özel hayatımızda mutlu olma-
nın, iyi bir kariyer elde etmenin ilk adımı kendimize 
uygun meslek seçiminden geçer. Çünkü meslek 
seçmek, hayat seçmektir.

Tercih sizin…

 Unutmayın ki; her tercih, bir vazgeçiştir.
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Önümüzdeki dönemlerde şirketlerde mutluluk yöne-
timi ve mobbing konularına daha fazla yer verileceği-
ni düşündüğümden dolayı bu konularla ilgili kitap ve 
seminerlerin ilgi alanıma girdiğini belirtmem lazım. 
Mobbing Nedir? Mobbinge uğradığınızı nasıl anlar-
sınız gibi sorunların cevabını merak ediyorsanız, yü-
zeyselde olsa yazdığım http://www.cihandemirdas.
com/news/mobbing-nedir-mobbinge-ugradigini-
zi-nasil-anlarsiniz/ makaleyi okuyabilirsiniz. Türki-
ye’de mobbing konusunda gelişmeler, kanunda yer 
alan madde, birkaç örnek, bazı şirketlerin mobbingi 
bir yönetim kültürü olarak benimsemeleri ve mob-
binge karşı alınabilecek önlemler ile yapılan ilginç bir 
anketin sonucuna değineceğim. Aslına bakarsanız 
bu konu hakkında tekrar yazmama sebep olan etken 
geçtiğimiz hafta katıldığım ‘İşyerinde Mobbing ve 
Mobbingle Başa Çıkma Yoları’ adlı seminer.

Mobbing kısaca; Duygusal saldırı, psikolojik taciz, 
sistemli saldırı gibi ifadelere karşılık gelmektedir. 
Mobbing kavramı Avrupa Birliği’ne uyum yasaları 
çerçevesinde mecliste gündeme gelerek apar topar 
kabul edilmiş ve borçlar kanunu içerisinde yer almak-
tadır. Açıkçası bu kanun bir gereklilik olduğundan de-
ğil de zorunluluk olduğu düşüncesi ile oluşturulmuş 
gibi geldi bana. Bu arada neden İş kanunu değil de 
borçlar kanunu içerisinde ye aldığını sorarsanız, bu 
sorunun cevabını ben de bulabilmiş değilim. Kanun 
metni şu şekilde; 

 IV. İşçinin kişiliğinin korunması

1. Genel olarak
MADDE 417- İşveren, hizmet ilişkisinde işçinin 
kişiliğini korumak ve saygı göstermek ve işyerinde 

dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni sağlamakla, 
özellikle işçilerin psikolojik ve cinsel tacize uğrama-
maları ve bu tür tacizlere uğramış olanların daha 
fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri almak-
la yükümlüdür.

İşveren, işyerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlan-
ması için gerekli her türlü önlemi almak, araç ve 
gereçleri noksansız bulundurmak; işçiler de iş sağlığı 
ve güvenliği konusunda alınan her türlü önleme uy-
makla yükümlüdür.

İşverenin yukarıdaki hükümler dâhil, kanuna ve 
sözleşmeye aykırı davranışı nedeniyle işçinin ölümü, 
vücut bütünlüğünün zedelenmesi veya kişilik hak-
larının ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleşmeye 
aykırılıktan doğan sorumluluk hükümlerine tabidir.

6098 sayılı kanunun 417. maddesine göre özellikle 
ilk paragrafta psikolojik taciz kelimesi le mobbing 
tanımlanmış olup, bunun önlenmesinin işverenin 
yükümlülüğü altında olduğundan bahsediyor. Bir 
örnekle açıklamak gerekirse bir astınız veya üstünü-
zün size mobbing yaptığını düşünüyorsanız iş sözleş-
menizi haklı nedenle tek taraflı feshedebilir, şirkete 
mobbing davası açabilirsinz. Ancak şahısa mobbing 
davası açamıyorsunuz. Çünkü kanun maddesinde de 
belirtildiği gibi, çalışanların psikolojik tacize uğrama-
maları için gereken önlemleri almakla yükümlü taraf 
işverendir. Sonuç olarak bu kanuna göre mobbing 
kurbanı, her ne kadar bir kişi veya bir grup tarafından 
mobbinge maruz kalmış olsa da mobbing davalarına 
konu olan kişi veya gruplar değil işverendir. 

Tekrar dönelim geçen hafta katıldığım semine-
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re, semineri veren eğitimci yaşadığı bir mobbing 
örneğinden bahsetti. Konu özetle şöyle; semineri 
veren Ayça hanım, 90’ lı yılların sonunda yeni gelen 
insan kaynakları yöneticisine her zaman ki hazırla-
dığı raporu götürmüş. Yönetici raporu inceledikten 
sonra kâğıdı uçak yapıp pencereden dışarı atmış. 
‘Ben böyle raporu uçak yapar uçururum demiş’ Ayça 
hanım, nerede yanlış yaptığını anlayamamış arkada-
şına sormuş o da en nihayetinde bir şey bulamayınca 
Ayça hanım raporun içinde sadece bir virgül koyarak 
değişiklik yapıp tekrar göndereceğini söyleyerek, en 
kötü bu konuya katıla katıla güleriz diyerek değişik-
liği sistem üzerinden yaparak göndermiş. Raporu 
sistemden incelediğini de varsayarak tekrar odasına 
gitmiş. Yönetici raporu inceledikten sonra ‘ Bir işi 
doğru düzgün yaptırmak için illaha azarlayacağız 
yani’ diyerek raporu kabul etmiş. Ayça hanım odadan 
gülerek çıkarak, çalışma arkadaşına ‘Biz bu adamla 
çok eğleneceğiz’ demiş. İlerleyen dönemlerde de 
birçok kez karşı karşıya gelmişler. Burada yönetici-
nin kendini kabul ettirebilmek için alt çalışanlarına 
sistemli bir şekilde psikolojik baskıda bulunduğunu 
görüyoruz. Anlık öfkeler, parlamalar veya tartışmalar 
bir kişi ya da grubun size uyguladığı mobbing ola-
rak adlandırılamaz. Mobbing için sistemli ve uzun 
vadede bir baskı ortamına maruz kalıyor olmanız 
gerekir. Şahsınıza karşı anlamsız davranış biçimleri 
yürütülüyor olabilir. Amaç sizi yıldırmak ve işyerinden 
ayrılmanıza zemin hazırlamaktır.

Bazı şirketler ise mobbingi maalesef bir yönetim 
kültürü olarak benimsemiştir. Ekonomik kriz dönem-
lerinde veya küçülme kararı alan şirketler fazlalık 
olarak gördüğü personelden en az maliyetle kurtul-
mak için sistemli bir şekilde mobbing operasyonu 

yürütür. Amaç çalışanı istifaya zorlayarak tazminat 
ödememektir. Özellikle ülkemizde kobilerin, ağırlıklı 
olduğu kurumsallaşma yoluna girmeyen aileler tara-
fından yönetildiğini varsaydığımızda bu olasılığında 
ne kadar güçlü olduğunu anlayacaksınız.

Genel olarak mobbinge karşı somut deliller bularak 
dava açmak pek mümkün gibi değil. Siz mobbing 
yapan kişinin sesini kaydeder mahkemede dinletirim 
derseniz. Bunu da yapamıyorsunuz çünkü yasalarımı-
za göre birinin sesini, onun rızası olmadan kaydedip 
üçüncü kişilere dinletmek suç sayılıyor. Dolayısı ile 
size mobbing yapıldığını düşündüğünüz kişi veya 
kişilerden gelen mailleri delil olarak yedeklemelisiniz. 
Bu kişilerle kapalı kapılar ardında yalnız kalmamalısı-
nız ki mutlaka yaşanan olaylara ilişkin görgü tanığınız 
olsun. 

Yapılan bir araştırmaya göre mobbinge karşı en 
ciddi direnci gösteren ülke Türkiye’ymiş. Bunu da 
seminerde öğrendim. Ancak bu konu bana pekte 
ilginç gelmedi. Zira Mobbing kavramı henüz yeni bir 
kavram gibi karşımıza çıksa da ülkemizde yıllardan 
beri çalışma hayatının içinde var olan bir davranış 
şekliydi. Biz ülke insanı olarak geçmişten beri stresli, 
birbirinden çetrefilli ilişkilerin ve davranışların var 
olduğu iş hayatında mücadele etmeye alışkın bir mil-
let olduğumuz için mobbinge karşı dirençli olmamız 
beni pek şaşırtmadı.

Mobbing konusu, yeni dönemde İnsan Kaynakları 
Departmanlarının mücadele vereceği alanlardan 
birisi olacaktır. Şu an kanunen bir boşluk olduğunu 
düşünmemekle beraber birçok şirketin Mobbing ile 
ilgili bir prosedürü olmadığını, Disiplin Yönetmeliği-
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nin içinde yer verilmediğini, İş Sözleşmelerinde bu 
maddenin yer almadığını az çok tahmin edebiliyo-
rum.
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Fark Yaratan Nedir?

Günümüzde herkes eğitimin ve gelişimin ne denli 
önemli olduğunun farkında. Üniversiteleri bitiriyoruz, 
ikincilere hatta üçüncülere başlıyoruz. Çeşitli eği-
tim ve sertifika programlarına katılıyoruz. Birçok dili 
öğrenmeye çaba gösteriyoruz. Kendimizi geliştirmek, 
işimizi zenginleştirmek adına işimizle ilgili gündemi 
takip ediyoruz, kitaplar okuyoruz, yayınları izliyo-
ruz. Tüm bu çabaların arkasında daha tatminkâr ve 
kazançlı bir iş hayatına sahip olma isteği bulunuyor 
ama elimizde olan çoğu zaman stres, yorgunluk ve 
başarısızlık korkusu oluyor. Çabamıza rağmen istedi-
ğimiz noktaya gelemememizin sebebi ne olabilir?

Her iş mutlaka biri tarafından yapılır ve tamamlanır 
ama bir iş yalnızca işini seven biri tarafından yapılırsa 

farklılaşır. Çünkü işini seven tarafından yapılan bir 
işte “özen” olur. İşini seven ve ona tutku duyan insan 
ancak işinde fark yaratabilir.

İş yaşamı başarma arzusuyla anlam kazanır; başar-
ma arzusunun temelinde de işini sevmek vardır.

Bir çalışanı, aynı işi yapan diğer çalışanlardan ayıran 
şey işine duyduğu sevgidir. İşe duyulan sevgi içinde 
çok büyük bir potansiyel barındırır. Sevginin ardından 
gelen çaba da bu potansiyeli gerçeğe dönüştürür. Bu 
nedenle işe alım süreçlerinde esas anlaşılmak iste-
nen adayın işine karşı duyduğu sevginin ölçüsüdür. 
İşini seven insan ona saygı duyar ve emek vermeye 
istekli olur. Sadece para kazanmak için ya da ezkaza 
yöneldiği bir alansa o adayın başarılı olma, kendisi ve 
şirket için değer üretme olasılığı neredeyse yoktur.

Fark yaratan sevgidir.

İlkokul öğretmenimin söylediği ve o gün için anla-
yamadığım Çinli filozof Konfüçyüs’ ün şu sözünü 
bugün çok iyi anlıyorum;

“Sevdiğiniz işi yaparsanız, bir gün bile çalışmış sayıl-
mazsınız.”
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Sosyal Medyanın Özellikleri ve Insan Kaynaklarına Etkileri

Sosyal medya her alanı etkisi altına aldığı gibi çalış-
ma hayatını da etkilemektedir. Tabii bu yeni dünyaya 
duvarlarını örenler, onu görmezden gelenler fazlasıyla 
mevcut. Bazen ben de kendime sormuyor değilim; 
Acaba çok mu büyütüyoruz gözümüzde diye. Sonra 
bu olguya yaklaşımımın büyütmek olmadığını, tam 
anlamıyla farkında olmak olduğunu hatırlıyorum. 

Sosyal medya toplumsal hayatı etkilemiyor dersek, 
Arap Baharını, Wall Street’i, Gezi olaylarını görmez-
den gelmiş oluruz. Yönetim’i yönetişime çeviren bu 
olguyu, Barack Obama’nın başarısının sırrını küçüm-
semek ayıp olur.

Ekonomik hayata etkisine gelirsek; ortaya çıkan top-

lumsal olayların oluşturduğu ekonomik etkiyi, Oba-
ma’nın yaralandığına dair sahte bir tweet’in borsaya 
etkisini, Hatta İzlanda’nın kurtuluşuna sebep olduğu 
varsayımını görebiliriz.

Peki ya çalışma hayatına etkisi?
İş’in kaynağının insan olduğunu biliyoruz. Aynı şekil-
de sosyal medyanın kaynağının da insan olduğunu 
söyleyebiliriz. İş’in olması için emek, emeğin olması 
için ise insan lazımdır. Eğer sosyal medyada da var 
olmak istiyorsak ilk olarak biz olmamız ve beraberin-
de emek vermemiz gerekir.

Sosyal medya ve iş’in ortak noktasına insan dersek, 
insan kaynakları süreçlerine, yönetim anlayışına sos-
yal medyanın etkisini öngörebiliriz.

Sosyal medyanın etkilerinden kısaca bahsettikten 
sonra, sosyal medyanın özellikleri ve bu özelliklerin 
yönetim anlayışlarında var olup olamayacağına de-
ğinmek istiyorum.

Erhan Akar Sosyal Medya Pazarlaması kitabında, 
sosyal medyanın özelliklerini şu şekilde sıralıyor.

• Katılım,
• Açıklık,
• Karşılıklı konuşma,
• Topluluk,
• Bağlanmışlık/bağlantılı olma.

Sosyal medyanın katılım özelliği; geri bildirim almayı, 
herkesin katkı sağlamasını teşvik etmektedir. İnsan 
kaynaklarının gelişen süreç içerisindeki amaçların-
dan birisi; çalışanların katılımcı olmaları ve her çalışa-
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nın bir iş ortağı haline getirilmesi değil midir? Katılım 
özelliği medya ve izleyici arasındaki çizgiyi bulanıklaş-
tırırken, insan kaynaklarının sosyalleşmesi de şirket 
ve çalışan/aday arasındaki çizgiyi bulanık hale getire-
cektir. Görünür duvarları yıkalım, görünmeyen çizgiler 
bizim olsun. 

Sosyal medyanın bir diğer özelliği olan açıklık; sosyal 
ağların katılım ve geri bildirime açık bir yapıda olması 
özelliğinin tanımıdır. Bilgi paylaşımını, oylamayı ve yo-
rum yapmayı destekler. İçerikten faydalanma ve giriş 
için nadiren engeller vardır. Şifre korumalı içerikler 
beğenilmez. Sosyal medya ile birlikte yönetim anlayı-
şının yönetişim anlayışına dönüşmesi, şirketlerin yöne-
timi içinde öngörülebilir. Çalışanların motivasyonunu 
arttırıcı etmenlerden biri olan şeffaf yönetim, kararlara 
katılım, yorumlarının değerlendirilmesi; yetenek yöne-
timi, işveren markası ve sosyal medya kavramlarıyla 
birlikte gelişen bir hal alacaktır. Aynı şekilde Y kuşağı-
nın yönetimde yer almasıyla birlikte açıklık daha fazla 
ön plana çıkacak, yönetim ile çalışan arasında örülen 
engeller daha ulaşılabilir bir hal alacaktır.

Sosyal medyanın üçüncü özelliği olan karşılıklı ko-
nuşma; geleneksel medyanın sistemi olan “herkese 
yayın” ilkesi yerine sosyal medya ile birlikte daha fazla 
güçlenen “iki yönlü karşılıklı iletişim” ilkesinin kavram-
sal tanımıdır. Yönetişimler de olması gereken karşılıklı 
iletişim, sosyal medyanın bireylerde oluşturduğu ken-
dini ifade etme özelliğini işletmelere taşıyacaktır. Yine 
Y kuşağının önemli özelliklerinden biri olan, dinlenilme 
ve konuşmalarının dikkate alınması ihtiyacı, sosyal 
medyanın karşılıklı konuşma ilkesini insan kaynakları 
yönetimlerinde kendisini gösterecektir.

Bir diğer sosyal medya özelliği olan topluluk; sosyal 
medyanın daha hızlı ve etkili iletişimi biçimlendirme-
de toplulukları olanaklı kılma özelliğinin sonucudur. 
Topluluklar, sevilen bir resim, politik bir konu ya da 
favori TV şovu gibi ortak ilgileri paylaşırlar. İşletme-
lerde ekip çalışmalarında takım olma duygusu zor 
yakalanan hassas noktalardan biridir. Sosyal med-
yanın topluluk olmayı desteklemesi, takım olmayı ve 
ekip çalışmasını güçlendirecektir. Aynı zamanda, sos-
yalleşen insan kaynakları uygulamaları çeşitli sosyal 
aktivite gruplarıyla şirket içi motivasyonu arttırmayı 
amaçlamaktadır. Bu yönden de insan kaynakları bu-
günü ve yarınıyla sosyal medya ile benzemektedir.

Sosyal medyanın son özelliği bağlanmışlık/bağlantılı 
olma; çoğu sosyal medya türünün gelişmesini des-
tekleyen bağlanmışlık ile gelişmekte ve diğer sitelere, 
kaynaklara ve insanlara bağlantıları kullanmasının 
kavramsal tanımıdır. Küreselleşen dünyada insan 
kaynaklarının çerçevesi genişlemektedir ve bu durum 
daha geniş bir kitleye hitabı gerektirmektedir. Yete-
nek yönetimiyle birlikte gelişen dış kaynak kullanımı 
(outsourcing) bağlantılı olmayı beraberinde getir-
mektedir. Yine sosyal ağlar ile potansiyel çalışan-
larla ve eski çalışanlarla bağların korunması işveren 
markasının oluşumu açısından önemli bir etmendir. 
Şirket içi sosyal gruplar da bağlanmayı beraberinde 
getirmektedir.

Sözün özü, bana göre sosyal medyanın tekniksel 
olarak getirdiği özellikler insan kaynaklarının gelişen 
süreçte içinde bulunduğu ya da hedeflediği noktanın 
özellikleriyle benzemektedir.
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İnsan kaynaklarının sosyalleşme sürecinde en büyük 
destekçisi kuşkusuz sosyal medya olacaktır. Bundan 
dolayı ikisin bağdaşlaştığı özelliklerinin olması kaçı-
nılmazdır.

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
http://duhangevren.blogspot.com.tr/2014/05/sosyal-medyann-ozellikleri-ve-is_6.html 
http://duhangevren.blogspot.com.tr/2014/05/sosyal-medyann-ozellikleri-ve-is_6.html 
http://duhangevren.blogspot.com.tr/2014/05/sosyal-medyann-ozellikleri-ve-is_6.html 


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Mezun Oldum, “Beni Işe Al!”…

Günümüzün en büyük sorunlarından biri olan işsiz-
liğin en çok etkilediği kesim genç nüfus olup, bunlar 
içerisinde ise yeni mezun olanlar daha çok etkilen-
mektedir. Okullaşma ile birlikte ilk ve orta eğitim 
alan nüfusun sayısının artmasına paralel olarak artan 
ve her kentte açılan Üniversiteler ile yükseköğretim 
görenlerin sayısı da artmıştır. Bu artış ile birlikte 
yükseköğretim görmüş, genç nüfusumuzda işsizlik 
oranındaki yükseliş devam etmektedir.

Sosyal medyada işsizlik feryadı yapan gençlerin 
durumu, yürek yakar hale gelmiştir. İnsan kaynakları 
platformlarında iş arayışında olan yükseköğretim 
görmüş gençlerimizin çabaları ve bu işsizliğin se-
bep olduğu ruh hallerini tarif etmek mümkün değil. 
Artık iyi bir üniversiteden mezun olmanın iş bulmaya 
yetmediğini, gençler iyi biliyor ve yaşadıkları iş ara-
yışlarında bu durumu çok iyi görebiliyorlar. Ön lisans, 
lisans hatta yüksek lisans yapan gençlerin, iş bulma 
umudu ile birkaç saatlik eğitimlere sonucu verilen 
belgelere umut bağlaması işin en üzücü tarafı olarak 
göze çarpıyor.

Biz insan kaynakları danışmanları ve uzmanlarını, iş 
bulmada bir taraf olarak gören halen eğitim gören ve 
yeni mezunların cevap aradığı birçok soru ile karşıla-
şıyoruz.

• Eğitim görürken kendimizi nasıl geliştirmeliyiz?
• Hangi eğitim ve kurslara gitmeliyiz?
• Hangi sertifikaları alırsak, iş bulmada faydası olur?
• İş arayışı sürecine girdiğimizde nerelere ve nasıl 

başvuracağız?

Gibi sorulara yanıt vermek onların gelişmesinde ya 

da iş bulmasında çok fazla katkı sağlamıyor. Lisans 
alan bir öğrenciye staj ve eğitim konusunu ile ilgili 
farklı kaynaklara yönlenmeleri ve deneyim paylaşım-
larından yararlanmaları dışında önerimiz olamıyor. 
Lisans eğitimi alan ve yüksek lisans yapan bir genç 
insanın, iş arayışı nedeniyle birkaç saatlik veya gün-
lük eğitim ile sertifika peşinde koşmasını iyi algıla-
mak gerekiyor. 

Yükseköğretim mezunu bu gençlerin iş bulamamala-
rı nedeni olarak, olarak onların eğitim ya da sertifika 
eksikliğini mi, ya da temel sorun olan istihdam edile-
cek alanların olmamasını mı göstermeliyiz.

Her yıl işgücüne katılan üniversite mezunlarının 
sayısına 400 bin kişi daha ekleniyor. Türkiye İstatistik 
Kurumu (TÜİK) verilerine göre, en son mezun olu-
nan okul ve mezun olunan alan itibarıyla Türkiye’de 
28 milyon 271 bin kişilik işgücünün, 5 milyon 388 
milyonluk kısmını yüksekokul veya fakülte mezunları 
oluşturuyor. İşgücündeki üniversite mezunlarının sa-
yısı 2014 yılında, önceki yıla göre yüzde 10 daha arttı. 
Üniversite mezunu işsizlerin sayısı da, geçen yıl 54 
bin artarak 557 bine, istihdam edilenlerin sayısında 
338 bin artarak 4 milyon 831 bine çıktı. 

Bu gelişmeler doğrultusunda yüksekokul veya 
fakülte mezunları arasında 2012’de yüzde 10 olan 
işsiz sayısının, 2015 yılında yüzde 11 civarında olması 
bekleniyor.

Sürekli olarak, her yıl işgücüne katılan 400 bin 
üniversite mezununa istihdam alanı sağlamanın zor 
olduğunu kabul etmek lazım. Bu mezunların alanla-
rının istihdama yönelik olmaması ya da belirli alanlar 
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üzerinde yığılma olması da istihdam sağlama ayrı bir 
sorun olarak görülmelidir. 

Ulusal düzeyde insan kaynakları planlaması yapılma-
dığı için güncel alanlarda popüler olan bölümleri yük-
sek eğitimde tercih eden gençler mezun olduklarında 
bu bölümlerin cazibesini kaybettiğini gördüklerinde 
hayal kırıklığı yaşamaktadırlar.

Türkiye’de 557 bin civarında işsizlik sorunu yaşayan 
üniversite mezunlarının çoğunluğunu, sosyal ve kişi-
sel hizmetler, bilgisayar, gazetecilik ve enformasyon, 
mimarlık ve inşaat mezunları oluşturuyor. Buna göre, 
imalat ve işletme mezunlarının yüzde 16,8’i, sanat 
mezunlarının yüzde 15,9’u, yaşam bilimleri mezun-
larının yüzde 14,5’i işsizlik sorunu yaşıyor. Sosyal ve 
kişisel hizmetler, bilgisayar, gazetecilik ve enformas-
yon, mimarlık ve inşaat mezunlarının işsizlik oranı, 
üniversite mezunlarının genel işsizlik oranının üzerin-
de seyrediyor. Üniversite mezunları arasında işsizlik 
oranının en yüksek olduğu alan imalat ve işletme 
oldu. Bu alanlardan mezun olanların yüzde 16,8’i işsiz 
durumda bulunuyor. İşsizlik oranında imalat ve işlet-
meyi, sanatla ilgili alanlar izliyor. Sanat bölümlerin-
den mezunların yüzde 15,9’u işsizlik sorunu yaşıyor. 
Eğitimli iş gücünde işsizlik oranının yüksek olduğu 
bir diğer alan ise yaşam bilimleridir. Bu alandan me-
zun olanların yüzde 14,5’i iş arıyor.

Sosyal ve kişisel hizmetler mezunlarının yüzde 14,3’ü, 
bilgisayar mezunlarının yüzde 14,2’ü, ulaştırma hiz-
metleri ve çevre koruma mezunlarının yüzde 14,1’i, iş 
ve yönetim mezunlarının yüzde 13,5’i, gazetecilik ve 
enformasyon mezunlarının yüzde 13,2’si, tarım, or-
mancılık ve balıkçılık mezunlarının yüzde 12,2’si, fizik 

bilimleri mezunlarının yüzde 11,9’u, mimarlık ve inşa-
at mezunlarının yüzde 11,2’si iş sahibi değil. Üniversi-
teli işsizlerin 203 binini iş ve yönetim mezunları, 59 
binini öğretmen eğitimi ve eğitim bilimleri, 46 binlik 
kısmını mühendislik işleri mezunları oluşturuyor.   

Her yıl işgücüne katılan 400 bin üniversite mezunu 
ve 557 bin civarında işsizlik sorunu yaşayan üniversi-
te mezunu olduğunu düşünürsek, gelecekteki eği-
timli işsizlerin artan sayısını ve buna bağlı yaşanacak 
sorunları hayal etmek zor olmamalı. Yükseköğretim 
görmüş insanların, mezuniyet sonrası iş bulamama-
larından kaynaklana birçok sorun yaşadıklarını bili-
yoruz. Çocukluktan itibaren bir üniversite bitirmeye 
ve bir unvan kazanmaya yönlendirdiğimiz gençlerin 
çoğunluğu istemedikleri bir bölümde eğitim almak 
zorunda kalıyorlar. İstemediği bölümde eğitim alanlar 
ile birlikte istediği bölümde eğitim alan gençlerimizin 
çoğunluğu mezun olduğu alanın dışında ve isteme-
diği bir sektörde çalışmak zorunda kalıyor. Ne iş olsa 
çalışırım talebi, işsizliğin getirdiği bir sonuç olarak 
mutsuz çalışanlar sorununu da ortaya çıkarıyor.

Her geçen gün artması beklenen yükseköğretim 
görmüş insan kaynağının işsizlik sorunu sadece 
istihdam alanları oluşturmaya yönelik çalışmalar 
ile giderilemeyecektir. Eğitimde insan gücü plan-
laması veya işgücü planlaması yapılmadığı için, 
yükseköğrenim mezunlarında sürekli olarak işgücü 
arzı oluşmaya devam edecektir. Bu noktada ulusal 
boyutta bir insan kaynakları planlamasının yapılma-
sının mutlaka gerektiği söylenebilir. Ülkenin gerek-
sinimlerine göre oluşturulacak istihdam alanları ve 
bu alanlara göre okullar ve bölümlerin açılması zor 
olmamalı diye düşünüyorum. Birçok ülkenin ulusal 
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insan kaynakları planlaması varken, bizim bundan 
uzak kalmamız başta eğitim ve istihdam planlaması 
olarak sanırım en zayıf alanımız olacak. Ulusal insan 
kaynağı yapılamadığı için bazı alanlarda insan kayna-
ğı bulunamazken, bazı alanlarda ise yükseköğretim 
görmüş gençlerimiz işsizlik sorunu yaşamaktadırlar. 
Yükseköğretim görmüş yeteri kadar insan kaynağı 
olan bazı bölümlerde ise farklı bölümlerden mezun 
olanların yanı sıra bir alt eğitim kurumundan mezun 
olanlarında istihdam edilmesi de, yükseköğretim 
mezunlarının işsizlik sorunu yaşamasına neden 
olmaktadır. Ulusal işgücü planlaması yapılması ve 
yükseköğrenimde yüksekokul ile fakülteleri ve öğren-
ci sayıları geleceğin ve gereksinimlerin beklentilerine 
göre planlamalıdır.

Yükseköğrenim görmüş gençlerin işsiz kalmasının 
daha ağır maliyetlerinin olduğunu da unutulmama-
lıdır. Yükseköğretim görmüş genç nüfusu istihdama 
katamayıp, işsiz bırakmanın maliyetini yok sayama-
yız. Eğitim gördüğü alan dışında zoraki çalışmak 
zorunda kalanların eğitimleri de bir maliyet olarak 
kabul edilebilir.

Yükseköğretimi mezunu işsizlerin karşılaştığı en 
önemli sorunlardan ve en önemlisi ise tükenmişlik 
sendromu yaşamalarıdır. Yoğun ders çalışma ve 
kazanmaya yönelik baskı ile Üniversiteye girişe kadar 
geçen sürecin ardından hemen iş bulma arzusunu 
kaybeden bir genç, iş arayışında karşılaştığı, dene-
yim, referans, bir veya birkaç dil bilme gibi yetkin-
liklerin sorgulanması ile tükenmişliğe yönlenmeye 
başlıyor. İşe alımlarda karşılaştıkları haksızlıklar, 
ayrımcılıklar ve hak yendi duygusu bu tükenmişliği 
daha çok arttırıyor. Tükenmişlik hissini yaşamaya 

başlayan bir kişi ise duygusal çöküş, duyarsızlaşma 
ve azalmış başarma motivasyonu şeklinde yaşamaya 
başlıyor. Bunun ardından pes etmişlik ve iş bulmaya 
yönelik beklentilerini azalması ve çevre baskısı ile 
iyice kaybetmiş duygusuna sahip oluyor ve kendini 
bırakıyor. Tükenmişlik sendromu yaşamaya başlayan 
bir genç, ailevi sorunlar ve diğer ilişki güçlükleri, do-
layısıyla yalnız kalma gibi manevi kayıplar, alkol-siga-
ra ve diğer madde kullanım bozuklukları, fizyolojik ve 
psikolojik belirtilerle, depresyona kadar giden ciddi 
olumsuzluklar ile karşılaşabiliyor.

Bu durumda karşılaştığım genç arkadaşlarımın bu 
durumlarına çok üzülmeme rağmen sadece konuş-
maktan ve yazmaktan başka bir şey yapamadım. Bu 
yazıyı belki onların bu durumunu gören olur ve daha 
iyi anlaşılmalarını sağlamaya katkım olur amacıyla 
yazdım. 

Onların iş bulamamaktan dolayı yaşadıkları sorunları 
ve bunun sonucu olarak duygusal ve ruhsal sıkıntı-
ları ayrı bir yazı konusu olarak ele almak daha uygun 
olacaktır.
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Çalışanlar şirketleri değil, yöneticilerini terk eder

İnsanoğlu tarih boyunca özgürlüğüne düşkün yapıda 
tutum sergilemektedir. Kimi zaman özgürlük için 
savaşarak, kimi zaman ise tercih yapmak zorunda 
kalarak bedel ödemiştir. Tüm bunların temeli ise 
özgürlük düşüncesidir. Bireyler karar mekanizması-
nın kendinde toplanmasını isteyerek her fırsatta daha 
‘bencil’ tutum sergilemektedir. Bu ‘bencillik’ kimi za-
man zıtlıklardan güzellik oluştursa da genel itibariyle 
uzun süreli anlaşmazlığa yol açmaktadır. 

Gününüz şirketlerinin kuşak özelliği olarak en büyük 
sorunlarından olan kısa süreli çalışma, işten ayrılma 
probleminin temelinde yatan etkenlerden biriside 
‘bencillik ve ego’dur. Kurumsal bir bünyedeki üst alt 
ilişkisi, çalışanların karakteristik özellikleri, çevrele-

rine karşı tutumları gibi etkenler gözlemlendiğinde 
bir takım zıtlıkların oluştuğu gözlemlenir. Bu zıtlıklar 
bireylerin düşüncelerinde ters düşmesine yol açarak 
çalışanlar arasında uyumsuzluğa neden olmaktadır.

Öyle ki birey çalıştığı firmayı her ne kadar çok sevse, 
benimsese bile onun için asıl olan çalışma arkadaş-
larıdır. Problemin büyümesi, çıkarların gün geçtikçe 
çoğalması üzerine çalışan için yöneticileri terk etmek 
kaçınılmaz bir son olur.
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Merhaba,

“İşe alım” kelime olarak kullanıldığında insanların 
aklına ilk mülakat gelir. Mülakat kavramının işe 
alım sürecinde ağırlığı elbette tartışılmaz. Ancak 
işe alım sadece mülakattan ibaret değildir. İşe alım, 
tüm firmalar için stratejik bir süreçtir. İlan açma, 
liste oluşturma, CV değerlendirme, randevu verme, 
mülakatı gerçekleştirme, teklif yapma, oryantasyon 
konuları işe alım sürecinin alt kıvrımlarıdır. Bu kıvrım-
lar işleyen bir saatin parçaları gibidir. Tüm parçaların 
ahenkle çalışması gerekmektedir.

Doğru zamanda doğru adayı bulmak bir yetenektir. 
Geliştirilebilir bir yetenektir. Gelişim, için ne olduğu-
nun ve nerede olduğunu bilmek önemlidir. İşe alım 
süreçlerini mükemmelleştirmek için alt kıvrımları 
mükemmelleştirmek gereklidir. Mülakat, bu kavram-
lardan bir tanesidir.

Telefon, serbest, yapılandırılmış, yetkinlik bazlı, grup, 
stres vb. olmak üzere birçok mülakat tekniği bulun-
maktadır. Bu tekniklerle ilgili internette veya eğitim 
dünyasında birçok eğitim/doküman/makalede yer 
almaktadır. Bu yüzden her bir tekniğin üzerinde dur-
mak istemiyorum. Mülakat en genel anlamıyla adayın 
firmayı, firmanın da adayı tanıdığı eşit görüşmelerdir. 
Bu görüşmeler yüz yüze yapıldığı gibi, telefon gibi 
teknoloji kullanımıyla da gerçekleştirilebilir.

Gelişen teknoloji mülakat süreçlerimizi de etkile-
mektedir. Fakat değişmeyen bir şey vardır o da insan 
faktörüdür. Mülakatı uygulayan da mülakata girende 
“insan”dır. Her insanda olduğu gibi işin psikolojik et-
kenleri bulunmaktadır. Bu psikolojik etkenler adayları 

ve biz İK’cıları etkilemektedir. Bugün yazımda İK’cıları 
etkileyen psikolojik etkiler üzerinde durmak istiyo-
rum. Çünkü psikoloji büyük bir güçtür. Doğru kulla-
nıldığında başarınıza katkı sağlar.

İnsan Kaynakları Profesyonelinin mülakatlarda dikkat 
etmesi gereken kavramlar;

• İlk izlenim
• Halo etkisi
• Sempati
• Antipati
• Yön değiştirme

İlk izlenim, bir kişiyi ilk gördüğünüzde gözler aldığı 
veriyi beyine iletir. (Beyinde nereye) Beyin ise göz-
lerden gelen verileri inceler geçmiş bilgi birikimini, 
eğitimlerini, deneyimlerini kullanarak kişiyle ilgili bir 
sonuca varır. Basit bir şekilde açıklamam gerekirse; 
Bu sonuca varma konusunda beyin adeta parçaları 
birleştirme süreci gerçekleştirir. Örneğin; gördüğü-
nüz kişinin dişleri beyaz, kıyafeti ütülü, prezentabl ve 
gülümsüyorsa beyin bu maddeleri alır ve birleştirir ve 
bir sonuca varır.

• Gülümseme: Olumlu
• Beyaz Diş: Olumlu
• Ütülü kıyafet: Olumlu
• Prezentabl: Olumlu

SONUÇ: OLUMLU

(Kavramsal açıdan genel görünüm farklı bir şeydir, 
üslup/tavır ayrı bir şeydir)
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Birleştirme işleminden sonra beyin, kişiyle ilgili ilk 
izlenimi oluşturmuştur. İşin tehlikeli kısmı da burası-
dır. Beynin çalışma stratejisini bilenler düşünceleri-
nizi yönlendirebilir. İlk izlenimi olumlu olan bir aday 
1-0 maça yenik başlamıştır. Çünkü ilk izlenim halo 
etkisini tetikler

Halo Etkisi ise ilk izlenimde verilen kararın adayı 
değerlendirmemizde daha sonraki yargıların temelini 
oluşmasıdır. Adayın ilk izlenimi olumluysa adaya soru 
sorarken bile önyargılı sorular soruyoruz.

Örneğin; aday bir önceki işyerinden ayrılma nedenini 
aktarırken yuvarlak cümleler kuruyorsa halo etkisi 
sebebiyle ayrılma nedenini sorgulamama eğilimi 

gösterebiliyoruz. Çünkü “Halo etkisi” sebebiyle adaya 
güvenimiz tam oluyor. Bu durum her zaman olmak-
tadır” şeklinde bir genelleme yanlış olur. İşe Alımcı 
bu etkilere dikkat etmelidir. İlk izlenim, Halo etkisi 
önemlidir. 

Fakat bir o kadar önemli bir faktör daha vardır. O da 
sempatidir.

Sempati, kelime anlamı olarak bir insanın bir başka 
insana karşı doğal ve içgüdüsel olarak bir eğilim, 
sevgi ve yakınlık duyması, cana yakınlık, sıcakkanlılık 
olarak özetlenebilir. (*http://sempati.nedir.com/) Bu 
yakınlık sebebiyle objektif değerlendirmeden uzak 
kalabiliyoruz.
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Kısaca açıklamam gerekirse; Mülakat yaptığımız 
adayın geçmişi ile herhangi bir şekilde yakınlık kuru-
yoruz (aynı okula gitme, aynı takımı tutma, aynı ma-
hallede oturma vb.) Adayı kendimizin yerine koyarak, 
işi yapıp yapamayacağına karar veriyoruz. Aday, işi 
yapabilecek kapasitede olmasa bile psikolojik olarak 
yapabileceğini düşünüyor ve yanlış karar alıyoruz. 
Bu yüzen mülakatlarda siyasi görüş, takım, felsefi 
düşünce vb. konulara girilmemesi gerekmektedir. 
Tabi bu psikolojik faktörler her zaman olmuyor. Bazı 
durumlarda olumlu adayı olumsuz olarak değerlendi-
rilecek psikolojik faktörler de olabiliyor. Antipati gibi…

Antipati ise sempatinin tam tersi bir durumdur. 
Adayın söylemiş olduğu bir söz veya yapmış olduğu 

bir davranışı bilinçaltı kişiselleştiriyor. İntikam hırsıyla 
olumlu olan bir adayı olumsuza çevirebiliyor.

Örneğin; Aday, bize saldırgan bir tutum sergilediği 
için adayın küçük hatalarını büyütüyor ve kendi ken-
dimizi adayın olumsuz olduğuna ikna ediyoruz.

Profesyonellik, mülakatı kişiselleştirmeden kurum 
için en uygun kararı verebilmektir. Yalnız burada bir 
etkeni özellikle belirtmek isterim. Kimse huysuz, 
takım çalışmasına yatkın olmayan, etkin iletişim ku-
ramayan bir adayla çalışmak istemez. Benim anlat-
mak istediğim pozisyon için bire bir uygun bir adayı 
herhangi bir nedenle beğenmeyerek ona karşı direnç 
göstererek mülakatı olumsuz sonuçlandırmaktır. Bazı 
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durumlarda da işe alımcı o anki ruh haline bağlı ola-
rak kendi kendini speküle edebiliyor. Yön değiştirme 
gibi…

Yön değiştirme ise kişinin isteklerini ve kızgınlıklarını 
gerçek kızılan kişiye değil de daha az zarar gelecek 
bir kişiye yöneltmesi veya o tepki yerine başka bir 
tepkinin gösterilmesidir. (*http://www.aktuelpsikolo-
ji.com/savunma-mekanizmalari-nelerdir-3861h.htm)

Örneğin; İşe Alımcı mülakata girmeden önce yöne-
ticisi ile çatışma yaşadıysa yöneticiye göstereme-
yeceği için tepkisini adaya kanalize etmektedir. Bu 
durumda adayı olumsuz değerlendirmektedir. Tam 
tersi de olmaktadır. Yöneticisinden takdir alan işe 
alımcı mülakata yüksek dozda özgüvenle girmekte 
ve olumlu olan düşünce yapısı sebebiyle yanlış adayı 
olumlu değerlendirmektedir.

Bunların dışında birçok psikolojik faktör vardır. Bun-
ların hepsine bu yazımda tek tek değinmeyeceğim. 
Çünkü bu faktörler klasik eğitimlerin konusudur. Bu 
konuda daha fazla bilgi almak isterseniz, mutlaka 
profesyonel eğitim almanız gerekmektedir.

İşe alımda istenen adayları %100’e yakın objektif 
kriterlerle değerlendirebilmektir. Açıkçası mülakatı 
yapan insan olduğu için %100 objektif olmak bir 
ütopyadır. Çünkü işe alımcı ister istemez çeşitli fak-
törler sebebiyle hatalar yapmaktadır. Burada önemli 
olan neyin doğru neyin yanlış düşünce olduğunu fark 
edebilmektir. Konuyu somutlaştıracak olursam; diye-
lim ki beyaz yaka bir adayla mülakat gerçekleştirdiniz 
aday için olumlu dediniz.

Soru 1. Aday olumlu mu yoksa siz yukarıda bahsetti-
ğim kavramların etkisinde kalıp, sadece siz mi olumlu 
diyorsunuz?

Soru 2. Diyelim ki; Sempati sebebiyle olumsuz olan 
bir adayı olumlu dediniz. Peki ya aday olumsuz değil-
se? Ya kendi kendinize komplo teorisi üretiyorsanız?

Soru 3. Ya da komplo teorisi deyip olumsuz olan bir 
adayı olumluya çevirmek istiyorsanız?

Soru 4. Aday olumluysa bu düşünceler sebebiyle 
olumsuz dersek adaya haksızlık etmez miyiz?

Soru 5. Peki 4. soru beyninizin savunma mekanizma-
sıysa?

Şizofren soruları gibi değil mi? :)

Bu ve benzeri durumları önlemek için yapılması ge-
rekenler asılda basittir. İnsanın doğasından kaynaklı 
hataları minimize etmek için; işe alımlar sistemli 
yapılmalıdır. Pozisyonun gerektirdiği kriterler iş ve 
görev tanımlarından somut olarak ortaya koyulmalı-
dır. Somut kriterlerle mülakat yapılmalıdır. Pozisyona 
göre değişmekle birlikte yetkinlik bazlı mülakatlar 
uygulanmalıdır. İşe alım süreçlerinde DISC, Dikkat, 
Yetenek, Thomas gibi testleri uygulamanız gerek-
mektedir.

Dikkat edilmesi gereken konu sadece testlere veya 
sadece mülakatlara tek başına güvenilmemelidir. İşe 
alım testleri de manipüle edilebilmektedir.
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Şubat ayında insan kaynakları ile ilgili olarak özellikle 
de işe alım uzmanlarından şikâyetlerin yoğunlaştığı-
nı fark ederek, bir grup kurma ihtiyacı hissettim. Ve 
Bütün İK’cılar Toplandık adı altında bir google grup 
kurdum. Türkiye’de insan kaynakları alanında çalışan 
toplam 43 kişilik bir grubuz.

Bu grup içerisinde tartışmalarımız arasında önce-
likli olarak geri bildirimler üzerinde yoğunlaşmamız 
gerektiğini fark ettik. Bu konuda kendi aramızda 
yorum yapmak yerine, görüşmeler sonrası yapılan 
geri bildirimler ile ilgili, en doğru bilgiyi kimden 
alabileceğimizi düşündük ve konunun asıl muhatabı 
adaylara sormaya karar verdik. Ve bu maksatla bir 
anket tasarladık.

Tüm bu çalışmalar sırasında emeği geçen tüm grup 
üyelerine ayrıca teşekkür ederim.

Yaklaşık bir ay boyunca yayında kalan anketimize yo-
ğun ilgi oldu ve toplamda 300 kişiden cevaplar aldık. 
Grup olarak, anket sonuçlarını gördüğümüzde anketi 
daha da fazla uzatmaya gerekli görmedik.

Zira, sonuçlar o kadar keskin ki, biraz daha yayında 
kalması sonuçları pek fazla değiştirmeyecekti. Bu 
nedenle anketi kapattık. Sonuçları incelediğinizde ne 
demek istediğimiz daha iyi anlaşılacaktır.

İlk 7’si seçmeli, 1’i yorumdan oluşan toplam 8 soruya 
verilen cevapları yorumlarımla sizlerle paylaşmak 
istiyorum.

İlk sorumuz

“Yapmış olduğunuz iş başvurularına geri bildirim 
alabiliyor musunuz?”
%58 Nadiren diye cevap vermiş. %6 Evet, %36 da 
Hayır demiş. Bu durumda, işe alım uzmanlarına; her 
eğitim, yazı, haber, zirve, panel vs de sık sık tekrar-
lanan adaylarınıza mutlaka geribildirimde bulunun 
tavsiyelerinin pek yerini bulmadığı sayılarla da ortaya 
çıkmaktadır.

“Geri bildirim beklediğiniz firmalarla siz iletişim 
kurdunuz mu?”
sorumuza; %50 Evet, %50 Hayır cevabı aldık. Bu da 
demek oluyor ki, adaylar işe alımcıları, işe alımcıların 
adayları aradığından daha fazla arıyor. Bu sonuçtan, 
rahatlıkla “adaylar işlerinin peşine düşüyor”, diyebili-
riz.

Yani, adaylara devamlı olarak “işinizin peşine düşün, 
görüşmelerden sonra, şirketlere siz arayıp sonucu so-
run” diye yaptığımız tekrarlarımız adaylar tarafından 
önemsenmiş ve uygulamaya alınmış.

Adaylardan öğrenmek istediğimiz bir diğer konu da, 
almak istedikleri geri bildirimin süresi idi. Bu amaçla 
üçüncü sorumuz;

“Geri bildirim için en uzun süre ne kadar olmalı”
%2’si Fark Etmez derken, %12’si 1 ay içinde, %35’i 1 
hafta içinde geri bildirim almak isterken, %51’i ise 15 
gün içinde olumlu ya da olumsuz geri bildirim almak 
istiyorlar. Bu sonuç da bize gösteriyor ki, işe alımcıla-
rın 15 gün içerisinde o aday ile ilgili olarak bir karara 
varmış olmaları gerekmektedir.

İşe alımcı sıfatı ile de görev yaptığım zamanları 
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düşünerek; bu kadar kısa süre içinde personel alımı 
yapamadığımız durumlar ve süreçlerin olduğunu 
biliyorum. Fakat burada en önemli sorun, görüşülen 
adaylara 15 gün içerisinde eğer olumlu ya da olum-
suz bir geri bildirim veremiyorsak, sürecin hangi 
aşamada olduğunu bildiren bir geri bildirim verme-
miz gerektiğidir. Aksi halde, şirketinizin görünen ilk 
yüzü olarak adaylar ile ilişkileriniz, şirketinizin imajını 
ve markasını da ciddi biçimde etkileyecektir. Hele ki, 
günümüz teknolojisiyle adayların daha görüşmeden 
çıkıp adımını şirket kapısının önüne atana kadar, hak-
kınızda sosyal medyada paylaşımda bulunduğunu 
düşünecek olursak, artık işe alımcıların da, pazarla-
ma, satış departmanları gibi adaylar ile ilişkilerini dü-
zenlemeleri gerekmektedir. Bu konuda ciddi biçimde 
politikalar ve süreçler belirlemelidirler. Hatta geç bile 
kalındığını söyleyebilirim.

Adaylara sorduğumuz dördüncü sorumuz ise,

“Kendilerine en çok hangi kanallardan geri 
bildirim yapılmasını istedikleri”
%3 Kariyer Portalları derken %46 Telefon, %49 ise 
E-Posta demektedir. %2’lik bir kesimde diğer kay-
naklardan geri bildirim verilmesini istemektedir.

Bu sonuçlara bakacak olursak, adayların, kariyer 
portalları üzerinden otomatik mesajlar almaları onları 
hiç memnun etmemektedir. Son yıllarda fazlası ile 
kariyer portallarının liderliğinde verilen, “aday başvu-
rularını %100 olarak yanıtlayan” gibi ödüller, adayların 
sadece %3’ünü memnun eden, ödül alan ile veren 
arasında hoş bir etkinlik olarak yerini alıyor.

Adayların %31’i, otomatik mesaj olarak gelen stan-

dart e-postalardan, %42’si de yetersiz açıklamalar-
dan şikâyetçi.

Bir diğer sorumuz da tam bu noktada önem kazanı-
yor.

“Olumsuz geri bildirimlerin içeriğinde, işe kabul 
edilmeme nedeninizin de bulunmasını ister 
misiniz?”
%98’inin Evet yanıtını verdiği bu soru sanırım adayla-
rın, nedensiz otomatik mesajları neden sevmedikleri 
konusunda net bir fikir ortaya koymaktadır.

Bu noktada bir kaç anket katılımcısının cümlesini 
sizlerle paylaşmak istiyorum.

“Sonucunda hayal kırıklığı ve özgüvende kırılma gibi 
problemlerin yaşanmasına sebep oluyorlar. Herkes 
bir görüşme sonucunda mantıklı bir açıklamayı hak 
eder.”

“Kişiye özel değil kopyala yapıştır aynı kelimeler 
sözler bulunuyor ve olumsuz olduğunda geçerli bir 
açıklama yapılmıyor, hep aynı kelimeler”

“En azında geri dönüşte o formda yazan notlar baz 
alınarak daha açıklayıcı bir geri bildirim beklerdim.”

“Aday için kendini geliştirme fırsatı sunacak ve do-
layısı ile görüşmüş olduğu firmanın adaya bu fırsatı 
verdiği için adayın ve çevresinin gözünde firmaya 
karşı ekstra bir saygı oluşturacaktır.”

“Çünkü görüşmelerde her şey pozitif ilerliyor. Bir 
anda olumsuz yanıt gelince aday psikolojisi de bozu-
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luyor. Nedenini bilmek istiyorsunuz o zaman”

“Geri bildirimi angarya gibi görmekten vazgeçip iş 
arayan kişilerin hayata ve hayallere nasıl tutunduğu-
nu hatırlamaları lazım”

“Kendi gelişimine olağanca emek harcamış birine 
dahi kendisini değersiz hissettirdikleri YANITSIZ DU-
RUŞlarının ne kadar şevk ve hayranlık kırıcı bir sebep 
olduğunun farkında bile değiller”

“Geri bildirim personel arama bulma yönteminden 
oldukça kopuk işlemekte. Hâlbuki bu sürecin sonu ve 
son noktası… İşe başlayan İK personeli işini bitirmeli.”

Ne kadar haklılar değil mi?

Diğer sorumuz ise

“Şimdiye kadar aldığınız geri bildirimlerin 
yönteminden (geri bildirimi veren kişinin geri 
bildirim verme yönteminden) memnun kaldınız 
mı?”
%16’sı Hiç Geri Bildirim Almadığını söylerken %32’si 
Hayır, %43’ü Kısmen, sadece %9’luk kesim ise Evet 
demektedir.

Sanırım burada hepimizin dönüp kendimize bir 
bakması gerekiyor. Nerede nasıl bir yanlış yapıyoruz 
bunu tartmalı, analiz etmeli ve yanlışımızı hemen dü-
zeltmeliyiz, aksi halde insan kaynakları birimlerinde 
çalışanlar, yoğun eleştirilere maruz kalmaya devam 
edeceklerdir.

Son seçmeli sorumuz ise

“Aldığınız geri bildirimlerin içeriği sizi tatmin etti 
mi?”
%54 Hayır derken, %25 Kısmen, %15 Hiç Geri Bildi-
rim Almadım, %6’sı ise Evet dedi.

 Yine yukarıda ankete katılan adayların yazdığı 
cümlelerin aynısı bu cevapların ayrıntılarında da gizli. 
Adaylar, tek düze, özensiz, empati kurulmadan ve 
neden belirtilmeden yazılmış olumsuz geri bildirim-
lerden oldukça rahatsızlar.

Tüm bu ankette tek yorum sorumuz ise

“Şimdiye kadar aldığınız geri bildirimlerden 
memnun kalma kalmama nedenini açıklayınız” 
oldu.

Cevapları kategorilere ayırdığımızda Bildirim Alma-
yanlar %18, Geç Bildirim Alanlar %9, %42 Yetersiz 
Açıklama, %31’i de Otomatik Mesaj mağduru diyebi-
liriz.

Özetleyecek olursak, işe alım uzmanları;

Görüşme yaptıkları adaylara olumsuz geri bildirimde 
bulunurken mutlaka o adaya bireysel olarak, olumsuz 
geri bildirimin somut nedenini, zamanında ve empa-
tik yaklaşımla vermeliler.

Elbette öncelikli olarak, geri bildirim vermeliler.

Şirketler şunu hiç bir zaman unutmamalılar, siz 
eleman seçtiğiniz gibi, artık adaylar da sizi seçiyor. 
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Tüm Işe Alımcılara Söyleyeceklerimiz Var !!!

Özellikle yeni neslin haberleşme 
kaynaklarının çokluğu ve hızı ile, 
ne olduğunu anlamadan sos-
yal medyada deyim yerindeyse 
görüşme sonrası yapılanlar/ya-
pılmayanlar konusunda fenomen 
olmanız an meselesi.

Bu nedenle, anket katılımcıları-
mızdan birinin dediği gibi;

Geri bildirim eleman arama 
sürecinin son noktası ve bizler işe 
başladığımız gibi işi bitirme so-
rumluluğumuzu da üstlenmeliyiz.
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Her Yönetici Bir Lider Midir? Lider Kime Denir?

‘90’lı yılların sonlarına kadar iş yaşamında X jene-
rasyonu olarak tanımlanan; bağlılık duygusu yüksek, 
otoriteye saygılı, kuralları uygulayan ve sadık çalışan-
lar vardı. Bu dönemde “yönetici” titri önemli bir statü 
göstergesi, çok afili bir etiketti. 2000’lere geldiği-
mizde ise Y jenerasyonu olarak isimlendirdiğimiz; 
özgür, esnek, bağlılığı düşük, sabırsız, bir an önce 
yönetici olmak isteyen ama bir o kadar hızlı, dinamik 
ve yaratıcı bireyler çalışma hayatına girdi. Böylece iş 
dünyasında dengeler değişmeye başladı.

Bu dönemden itibaren; sabırsız fakat etkin ve başarılı 
Y jenerasyonunu elinde tutma çabasındaki tüm orga-
nizasyonların “yönetici” unvanını gelişigüzel dağıtışı-
na şahit olduk. Bu paye öylesine cömertçe dağıtıldı 

ki, bugün etrafımıza baktığımızda ekibi olsun ya da 
olmasın çalışanların neredeyse üçte birinin yönetici, 
müdür gibi unvanlara sahip olduğunu görüyoruz. Bu 
kadar fazla sayıda yöneticinin olduğu bir ortamda:

• Bu unvana sahip profesyonellerin çoğu fark yarata-
rak eşitlerine bireysel üstünlük sağlayabilmek için,

• Organizasyonlar ise; onların gizli rekabetten kafa-
larını kaldırarak bir araya gelmelerini ve verimlilikle 
çalışmalarını temin edecek yetenekli profesyonelle-
ri cezbedebilmek için

yeni ve daha güçlü bir etiket peşine düştü.

Bu arayış hem yönetici unvanındaki profesyonelleri 
hem de organizasyonları çok yönlü ve çok güçlü bir 
kavrama yöneltti. Böylece, şimdilerde iş dünyasının 
moda titri “Liderlik” oluverdi.

Günümüz iş dünyasında tüm işletmeler küresel 
rekabet ortamında var olmaya ve yol almaya çalışıyor. 
Ancak her zorlu virajın ardında değişken parametre-
lerle dolu daha zorlu yollar onları bekliyor. Şirketler 
böyle bir zeminde hayatta kalabilmek ve rekabet üs-
tünlüğü elde ederek sektörünün önde gelenlerinden 
olabilmek için hızlı ama sağlam adımlarla ilerlemek 
zorunda. Üstelik tüketicinin güvenini kazanabilmek, 
kârlılıkla büyüyerek başarı sağlayabilmek ve bunu 
kalıcı kılabilmek için; bilgisini tecrübesini kullanabi-
len, önsezi sahibi, yaratıcı ve uzun soluklu çalışanlara 
ihtiyaç var.

Peki herkes lider olabilir mi?

Nitelikli çalışanlara sahip olmak tek başına yeterli mi?

Blogger 
Füsun Özülke

Blog Adı 
Füsun Özülke

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
http://fusunozulke.com/her-yonetici-bir-lider-midir-lider-kime-denir/
http://fusunozulke.com/her-yonetici-bir-lider-midir-lider-kime-denir/


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Her Yönetici Bir Lider Midir? Lider Kime Denir?

Bu üstün nitelikli çalışanları aynı amaç etrafında top-
lamak; bir takım olarak etkinlik, verimlilik ve ahenk 
içinde çalışmalarını, benzersiz çıktılar yaratarak orga-
nizasyona ve çevreye faydalı ürünler oluşturmalarını 
sağlamak kolay mı?

Elbette hiç kolay değil...

Yakın geçmişte revaçta olan “yöneticilik” kavramı po-
pülaritesini “liderlik” kavramına bıraktı. Günümüzde 
hemen her organizasyon çalışanlarının aidiyet duygu-
sunu pekiştirecek; onları şirket misyonunu gerçekleş-
tirmek üzere bir araya getirecek; uyumlu, verimli ve 
başarılı bir şekilde çalışmalarını temin ederek şirketi 
ileriye taşıyacak “lider” arayışında.

Artık, çalışanların üstün performans göstermelerini 
sağlayabilmek için iyi birer yönetici olmak yetmiyor 
çünkü. Onları yaptıkları işe inandıran, güdüleyen, 
birleştirici ve bütünleştirici, güvenilir ve insancıl birer 
“lider” olmak gerekiyor. İşte bu nedenle, yöneticilik ve 
liderlik çoğu zaman birbirine karıştırılsa da siyahla 
beyaz kadar farklı kavramlar...

Kennedy ve Reagan dahil dört ABD Başkanı’na 
danışmanlık vermiş, liderlik konusunda yirmiyi aşkın 
kitap yazmış, kıtalararası konferanslarda konuşmacı 
olarak yer almış bilim adamı ve yazar Warren Bennis:

“Yönetici ‘işleri doğru’ yapar; Lider ise ‘doğru işler’ 
yapar.”

diyerek bu farkı çok net bir biçimde tanımlamış 
aslında...

Yönetici Yetkisini Kullanır, Lider Etkisini!
Yöneticiler çeşitli yetkilerle donatılmış olmasına kar-
şın liderlerin yetkileri olsa da olmasa da topluluklar 
üzerinde yadsınamaz ve inkâr edilemez bir “etkileri-
nin” oluşu; bu iki kavramı birbirinden ayıran önemli 
farklılıklardan biri... İnsanlar peşinden gittikleri, fikir-
lerini benimsedikleri bireylere saygı ve sevgi besler, 
güven duyar. Bu takip ve hayranlık mecburiyetten 
yapılabilecek bir şey değildir, tamamen gönülden 
destekleme esasına dayanır. Liderin gücü sahip oldu-
ğu otorite değil “etki”dir.

Lider; takip edilen kişidir. Yönetici de olsanız, çalı-
şan da olsanız takip edilmiyorsanız lider değilsiniz 
demektir.

Ulu Önderimiz Gazi Mustafa Kemal Atatürk, Güney 
Afrika Cumhuriyeti’nin ilk siyahi başkanı Nelson 
Mandela, Hindistan’ın siyasi ve ruhani lideri Mahat-
ma Gandhi, Afroamerikan insan hakları savunucusu 
Malcolm X ve daha birçokları... Baktığınızda hepsinin 
kitleleri peşinden sürükleme özelliğine sahip oldukla-
rını görürsünüz.

Liderlik Özellikleri Nelerdir? Lider Doğulur mu 
Yoksa Lider Olunur mu?
Her ikisi de aslında. Kimi bireyler doğuştan bazı 
liderlik özelliklerine sahip olurken kimileri ise bunları 
sonradan geliştiriyor. Liderlik özelliklerinden birkaçı-
na sahip olmak lider olmak anlamına gelmiyor elbet-
te. Bu yetkinlikleri her geçen gün geliştirerek üzerine 
yenilerini eklemek gerekiyor.

Yönetim danışmanı ve Örgütsel Davranış Profesörü 
Rob Goffee, İnsan Kaynakları Profesörü Gareth Jones 
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Her Yönetici Bir Lider Midir? Lider Kime Denir?

ile birlikte kaleme aldığı “Why Should Anyone Be Led 
By You?: What It Takes To Be An Authentic Leader?” 
isimli kitabında ve uluslararası konferanslarda yaptığı 
konuşmalarda liderlikle ilgili çok önemli tespitlerde 
bulunuyor:

• Liderliğin “hiyerarşik bir kavram olmadığının” altını 
çiziyor ve yöneticilikten bu noktada ayrıldığını dile 
getiriyor. Başarılı olarak ifade edilen organizasyon-
ların sadece yönetici kadrosunda değil, her çalışan 
kademesinde liderlere sahip oluşumlar olduğuna 
dikkat çekiyor. Buradan da anlaşılıyor ki; orta veya 
üst düzey yönetici, tepe yönetici, ceo, genel müdür, 
yönetim kurulu başkanı ya da patron gibi unvanlara 
sahip olmak “lider” olabilmek için asla yeterli değil.

• Liderlik edeceğiniz topluluk ile aranızdaki iletişim-
de hassas dengelere dikkat etmeniz gerek. Lider-
lik edeceğiniz topluluğun sizin liderliğinizi kabul 
etmesi ve sizi lideri olarak benimsemesi gerek ki, 
bu noktada liderliğe soyunan kişinin:

• Sosyal zekasını ne ölçüde kullanabildiği,
• Topluluğu ne derece anlayabildiği,
• Kendine ve yapılacak işe ne kadar inandırabildiği,
• Onları etkileyerek yapılacak iş ile ilgili heyecan 

duymalarını, işi benimsemelerini, üstlenmelerini, 
fedakârlıkla çalışmalarını ne ölçüde sağlayabildiği 
de önemli.

Yani peşinizden sürüklemek istediğiniz toplulukla 
iletişiminiz, ne derece etkin bir lider olduğunuzu 
belirleyen en önemli ölçütlerinden biri.

• Goffee liderliğin bir başka özelliğini çok yerinde bir 
örnekle anlatıyor. İngiltere’nin asker kökenli devlet 
adamı Winston Churchill’in II. Dünya Savaşı’nda 
başarılı bir süreç yönetimi göstermesine rağmen; 
savaş sonrası ülkesinde yürüttüğü yanlış, dominant 
ve sert politikanın onu nasıl başarısızlığa sürükledi-
ğini vurguluyor. Askeri bilgi ve tecrübesi Churchill’e 
savaş sırasında başarı kazandırmıştı çünkü; savaş 
sırasında liderlik ettiği topluluk askerlerden oluşu-
yordu. Oysa Churchill’in savaşın ardından liderlik 
etmeye çalıştığı topluluk bizzat halkın kendisiydi 
ve askeri yönetim ile halk yönetiminin bambaşka 
boyutları olduğunu göremeyen Churchill bu konuda 
başarısızlığa uğradı. Bu örnek aslında gösteriyor 
ki, “her kitleye ve/veya her duruma aynı bakış açısı, 
aynı davranış stili ve aynı çözüm yaklaşımları ile ön-
derlik edemezsiniz” Karşınızdaki topluluğun istek-
lerine, ihtiyaçlarına ve beklentilerine kulaklarınızı 
tıkadığınız sürece onları yönlendirme, güdüleme ve 
peşinizden sürükleme noktasında tıkanıp kalırsınız.

Duygusal ve sosyal zeka üzerine yaptığı araştırma-
larla küresel çapta haklı bir üne kavuşan Amerikalı 
psikolog Dr. Daniel Goleman da, Harvard Business 
Review için Aralık 2013’te kaleme aldığı “The Fo-
cused Leader(1)” makalesinde liderlikle ilgili önemli 
tespitlerde bulunuyor:

Günümüzde çalışanlarının dikkatini stratejik planla-
ma ve inovasyona yönlendirecek bir liderin önce ken-
di dikkatini üç önemli konuya odaklamayı öğrenmesi 
lazım diyen Goleman; her liderin “kendisi, diğerleri ve 
dış çevreyi içeren bir farkındalık üçgeni” oluşturması 
ve bu üçgenin her üç noktasını da eşit şeklide önem-
semesi gerektiğini belirtiyor.
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Her Yönetici Bir Lider Midir? Lider Kime Denir?

• İçe odaklanmadaki başarısızlığın lideri dümensiz 
bırakacağını,

• Başkalarına odaklanmadaki başarısızlığın liderin 
peşinden gelen topluluğun değerlerinden ve hassa-
siyetlerinden bihaber olmasına neden olacağını,

• Dışa odaklanmadaki başarısızlığın ise onu kolay 
avlanır ve zayıf kılacağını söylüyor.

Odaklanan liderlerin ise;

• Kendi duygularının farkında olan ve onları yönete-
bilen,

• Kendisini diğer insanların gözünden görebilen ve
• Dikkatini dağıtacak etmenleri uzakta tutarak zihni-

ni açan,

ön yargılarından arınmış güçlü kişiler olduğuna dik-
kat çekiyor.

Etkin bir lider iyi bir yönetici olabiliyor ancak, iyi yö-
neticilerin her zaman etkin liderler olduğunu söyleye-
meyiz. Etkin bir lider üstün yöneticilik meziyetlerinin 
yanında:

• Sözel ve bedensel dilini etkinlikle kullanır.
• Duygu, düşünce ve davranışlarının farkındadır. So-

nuçları ile ilgili sorumluluk almaya hazırdır.
• Dinlemeyi sever ve etkin iletişim kurar.
• Risk almaktan korkmaz, risk analizi yapar.
• Farklı topluluk ve ortamlara kolaylıkla adapte olur.
• Her yaştan, eğitim düzeyinden ve kesimden insanla 

vakit geçirmekten keyif alır ve onlardan öğrenir.
• Dünyadaki, yaşadığı toplumdaki ve bulunduğu 

organizasyondaki her türlü sorunla ilgilenir.
• Bireylerin ve toplulukların duygu ve düşüncelerine 

karşı duyarlıdır. Görüş farklılıklarına saygı ve dik-
katle yaklaşır, kazanıma dönüştürür.

• Farklı kültürleri ve yaşam tarzlarını tanıma konu-
sunda isteklidir.

• Çevresini konuşma tarzı ile etkiler. Hikâyesel anla-
tım konusunda başarılıdır; anlatım tarzı merak ve 
dinleme isteği uyandırır.

• Maruz kaldığı olumsuz davranışlar karşısında yük-
sek çıkışlar yapmaz.

• Espri yeteneği gelişmiştir.
• Kişileri kalıplara sokmaya çalışmaz, oldukları gibi 

kabul eder.
• Özgüveni yüksek ve kendinden emindir.
• Bireyleri, toplulukları ve durumları hızla analiz ve 

organize eder.
• İkna kabiliyeti gelişmiştir.
• Yaratıcı, özgüvenli, kararlı, tutarlı, otokontrol ve 

tevazu sahibidir.
• Verdiği kararların tüm sorumluluğunu alır.
• Başarılı olunduğunda “biz” diyebilen ve başarı-

sızlıkları cesaretle kucaklayıp kabul edebilen bir 
yapıya sahiptir.

• Şeffaf, açık ve dürüsttür. Düşündüğünü doğru bir 
dille söyler.

• Vermek istediği mesajı herkesin kavrayabileceği 
şekilde basitçe anlatabilme yeteneğine sahiptir.

• Sürprizlerle doludur. İnsanları, toplulukları şaşırtır 
ve etkiler.

• Etkin bir liderden korkulmaz; ona sevgi, saygı ve 
hayranlık beslenir, rol model olarak örnek alınır.

İyi yöneticilere sahip organizasyonlar beklentileri kar-
şılayan performanslar elde eder ve planları başarıyla 
uygular.
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Her Yönetici Bir Lider Midir? Lider Kime Denir?

Oysa iyi liderlere sahip organizasyonlar beklentilerin 
üzerinde performanslara imza atar.

Sürekli öğrenir, üretir, sağlam adımlar atarak büyür.

Motivasyonla çalışan, mutlu, bağlılığı yüksek, verimli, 
yaratıcı, araştırmacı, sorgulayan, düşünül(e)meyeni 
üreten çalışanlara sahip olur.

Yeni liderler yetiştirir, ekol olur...

Lider itici güçtür; yol gösterir, ilham verir, teşvik eder.

Faydalı olması dileğiyle,
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Bir Performans Değerleme Sonucu

Bir performans değerleme sonucu düşünün ki kurum 
içi iletişime ve değerlere zarar veren...

Adaletsiz yapılan performans değerleme sebepleri 
nedir?

Bence İK mesleğini yanlış anlamış veya hiç anlama-
mış, adalet kavramı düşük, genelde kayırma yönte-
miyle çalışan kişiler, bu konuda gönül rahatlığı ile 
yanlışlık yapabilirler.

Bunların sebepleri; kendini veya sevdiği bir iş arka-
daşını kayırma, yüksek maaş beklentisi, üst yönetime 
yaranma çabası gibi faktörlerden kaynaklanabilir.

Ancak sevgili İK’cının kaçırdığı bir nokta var; bunu 
yaparken çalışanların motivasyonunu nasıl yüksek 
tutmayı planlıyor? Çalışan motivasyonu düşük ve 
adaletsizliğe uğradığını düşünen çalışan, diğer iş 
arkadaşlarına, İK’ya ve üst yönetime kendince farklı 
yöntemlerle tepki verebilir. Örnek vermek gerekirse; 
işi yavaşlatabilir, iç iletişimi bozucu hareket ve dav-
ranışlarda bulunabilir, görev ve sorumluluklarını tam 
olarak yerine getirmeyebilir...

Çünkü bir yıl boyunca belki verimli çalıştı ve işini 
eksiksiz yapabilmek için büyük çaba ve özveride 
bulundu. Fakat diğer yandan verilen puanlar doğrul-
tusunda, işten kaytarmaya meyilli, görev ve sorumlu-
luklarını tam anlamıyla yerine getirmeyen ve özveride 
bulunmayan iş arkadaşı ondan yüksek puan alarak, 
daha yüksek maaşa hak kazandı. Buna hak kazan-
mak denirse tabi!

İç çatışmalar başlar, kişiler mutlu geldikleri iş yerine 
bir gün mutsuz, sinirli ve demotive olarak gelirler...

Tüm bunlar kimin suçu?

Bile bile yanlış yapılmak istenen performans değerle-
me sorumlusu İK’cının suçu.

Sonuçların bu şekilde olacağını elbette ki düşünme-
miş olan kişinin şunu unutmaması gerekir: Güven 
vermek zaman alır ama güveni yıkmak otuz saniye...

Geleceğini İK üzerine kurmuş, mesleğini gönülden 
seven bir birey olarak yapılan adaletsiz tüm yöntem 
ve sonuçları kınıyorum.

“Mutlu çalışan, mutlu işletme” kavramını sadece lafta 
değil, uygulamalarda da görmek istiyoruz.

Bir İK’cının görevi; en verimli insan kaynağını sağla-
yıp, şirketin rekabet edebilirliğini arttırmaktır. Şirket 
içi rekabeti değil, birliğini sağlamaktır!
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Mülakattan Notlar Serisi

“Mülakattan Notlar Serisi” başlığı ile yayımladığım 
bu yazı dizisinde başımdan geçen ilginç, egzantirik, 
kimisinde tecrübe dolu görüşmelerimden bir kaçını 
paylaşmaya devam ediyorum. Yaşadıkça yazmaya 
devam edeceğim.(İnşallah iş buluruz da bu da son 
bulur.) Yeni yazımızda daha önce başvuru yaptığım 
ve öncekilere nazaran en etkili olan iş görüşmemi 
anlatacağım.

Konaklama ve eğlence sektöründe faaliyet gösteren 
5 yıldızlı otelin kapısına gidip güvenliğe insan kay-
nakları ile görüşmek istediğimi söyledim. Randevum 
yoktu ama yine de görüşmek istiyordum ısrarcıydım. 
O gün beni oradan öz geçmişinizi bırakın sizi ararlar 
diyebilirdi ancak buna fırsat verirsem aramazlardı 
biliyorum, çok ararız deyip aramayan, başvurularda 
otomatik mesaj gönderenler gördük. Torpilimi pardon 
referansımı kullandım, içeri girme sürem 2 dakikaya 
düştü. Size referans olan kişilerin işletme üzerindeki 
etkisinin ne denli büyük olduğunu söylememe gerek 
yok az çok sizlerde görüyor ve sürekli dile getiriyor-
sunuz. Doğru kişi ve sizi tanıyan, sizin daha önce 
çalışmış olduğunuz yerde performansınızı, disiplin ve 
çalışma ritmini bilen kişi referans olursa işiniz daha 
da kolaylaşır ama akrabalarım benim en yakınım, 
tanır, sever sayar derseniz bilmiyorum olacağını ama 
yine de sen bilirsin. Ben hiç yeğenini kötüleyen amca, 
dayı, yenge görmedim :)

Kısa bekleyişin ardından insan kaynakları müdürü 
çağırdı ve bu çok büyük bir lütuftur, IK MÜDÜRÜ di-
yorum tehlikenin ve unvandaki havaya bakar mısınız 
maşallah. Hal hatır, tanışma faslı güzel geçti, soh-
betler kahveler içildi lakin o CV ele alındığı an ki yüz 

ifadesi (Endişe, gerilim IMDB:8,5) kapalı gişe oynar. 
Kahkahalı sohbet yerini derin sessizliğe bıraktı, ilk 6 
saniye CV üzerinde inceleme, sonrasını görüşmeye 
bırakmıştı. Kişisel bilgiler bir yana adreste işletmeye 
olan konumunuz avantajdır, ilerleyen süreçte servis 
yoksa maliyet ve uzaklık zaman açısından sıkıntı 
yaratıyor. Bir başka sorun erkek adaylar ilgilendiri-
yor ve okurken “ASKERLİK” seslerini duyar gibiyim. 
Doğruyu söylemek gerekirse büyük bir engel görülü-
yor çünküü siz yeni mezun ve yüksek lisans yapmı-
yorsanız tecil süreniz iki yıldır. Mezun olduktan sonra 
işe girememiş, bu süreyi önce deneyim kazanayım, 
ortalık biraz durulsun diyerek geçirirseniz iki yılın 
nasıl geçtiğini anlamazsınız. Belli başlı nedenleriniz 
vardır, gitmezsiniz, ertelersiniz o size kalmış tercih 
meselesidir. Firmalar/İşletmeler aldıkları elemanı en 
az 2 yıl bünyesinde istihdam etmek istiyor, zaten işi 
öğrenmeniz başlı başına uzun bir süreci kapsıyor, siz 
de bu süreçte “Ben askere gideceğim” derseniz itibar 
Everest’ten paraşütsüz atlamak gibidir.

Eğitim bilgilerimde alanımın lisans bölümü olduğunu 
bilen IK Müdürüne şaşkınlıkla baktım çünkü biz Sa-
karya Üniversitesi İnsan Kaynakları Yönetimi öğrenci 
ve mezunları olarak çokça sıkıntısını yaşamaktayız, 
alanında iki yıllık her üniversitede olabilir ama lisans 
bu dört yıl anlatabildim mi? 

Başvuru yaptığım kendi alanım olunca sorularda 
ard arda mermi gibi derin yaralar açmaya başladı. 
İlk defa mülakatımda aldığım derslerde başarı notu 
ve ders içerikleri soruldu. İstenilen niteliklerin yanı 
sıra yeni mezunda istenilen yetkinlikleri bu şekilde 
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ölçmek mantıklı geldi. Eksiklerim fazla olabilirdi 
veya eğitim döneminde kendime yatırım yapmamış 
olmak şapkamı önüme koyup düşünmemi sağlamıştı. 
Borçlar hukuku, iş hukuku, performans değerleme, 
çalışma ilişkileri, ücret yönetimi gibi derslerin ça-
lışma hayatında insan kaynaklarına olan yaptırımın 
tartışılmaz gerçeğidir. 

Heyecanıma yenik düşmenin ve soğuk soğuk terle-
menin etkisi ile sorular karşısındaki cevapsız kalışı-
mı kendime hala yediremiyorum. Akışına bırakmak 
gerekiyordu ta ki sanırsam olay yabancı dile gelmişti. 
Sorular ingilizceye döndü, karşımda Manchester Lor-
du hızını alamamışçasına soruyordu. “ I don’t know.” 
ingilizce güzel dil öğrenmek lazım bakınız geçenlerde 
Londra’ya gittim 5 yaşındaki çocuk bile konuşuyordu.
(Ne manayysaa) Bireysel düzeyde öğrenilen dil ile iş 
ingilizcesi olan öğrenme arasındaki farkı mülakatta 
yaşadım. Aslında hepimiz 3.sınıftan bu yana gelen 
grammerlı, gözlüklü devlet okullarındaki Ms. Teac-
her’lar ile ingilizceye hâkimiz ama yetmiyor. İkinci bir 
dil mülakatı geçirir, üçüncü dil müdürü koltuğundan 
etmeye yetebilir. Dil önemli öğrenin, kültür farkı sizle-
re yeni heyecanlar yaşatır. (Tabi benim stresimi heye-
can olarak görmeyiniz, çocuklardan uzak tutunuz.)

Program biliyor musunuz? Televizyon programından 
bahsetmiyorum dostum, bilgisayar programları hele 
ki PDKS, LOGO, SAP, ORACLE... yaram derin yeni 
mezunum be üstüme fazla gelme istemem ya da çek 
vur gitsin beni beni Gökhan’ını. İş Deneyimim sadece 
zorunlu stajımla öz geçmişimde göze batıyor. 4 aylık 
stajımda yaptıklarımı CV’de not düşmenin verdiği 
rahatlık mı desem bilmiyorum konuşma yumuşadı. 

İşletme otel ve stajımı otelde yapmış olmakla birlikte 
işin seyri değişmeye başladı ama sağolsun müdür 
sağlı sollu fight club gibi sormaya devam etti. Süreç-
te ne öğrendiyseniz notunu tutun çünkü ilkler gü-
zeldir benim için öyle. Stajımda iyi derecede TİGER 
kullanmayı, LOGO ile kendimi ispatlamayı başarmış 
olabilirim ama yetmiyor arkadaş yetmiyor, karşımdaki 
kişinin donanımı beni benden aldı. Referans konu-
sunda daha öncesinde bahsettiğim gibi amca, dayı, 
yengeden uzak durunuz. Hobileriniz futbol, yüzme, 
fotoğrafçılık değil bunlar aktivitedir. Hobilerim futbol, 
oyuncusu olduğum takımın nasıl hareket edeceğine, 
taktik ile başarı nasıl kazanılır, hedefimize 90 dakika-
lık kısa vadede nasıl ulaşırız gibi süslü, ponçik sözler-
le donattım, etkilide olduğunu söyleyebilirim kanımca 
tabisi tercih IK Lordumuzda.

Gel zaman git zaman 45 dakika geçmişti, CV üze-
rinde alınan notlara baktığımda bu öz geçmiş benim 
olamazdı, ne kadar eksik ne doğru ne yanlış her şey 
yazıyordu. Diyor ki;” Sen bunları tamamla da gel 
aslan.” Tavlada CV’nin koltuk altına sıkıştırılması 
gibi bir mülakattı, ölüm gibiydi ama kimse ölmedi. 
Üzüldüm mü? Hayır, sor bana pişman mıyım? Ha-
yır. Karşımdaki kişi onca işinin arasında bana vakit 
ayırmış hem de randevusuz gidip kendimi mülakata 
aldırmışım. Helal olsun! Bir alkışta girişimciliğime 
alayım (Mersiler şuku). O değil de komiğime giden 
görüşme sonrasında onlara personel ihtiyaç yokmuş, 
olursa ararlarmış X)) Olsun her mülakat bir deneyim-
dir, bende sizlerle paylaşma fırsatı buldum.
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Sevgili okurum, yorum ve paylaşımlarınız altın 
değerindedir. Allah işsizlere iş, kıdemlilere terfiyi en 
kısa zamanda nasip etsin. Teşekkürlerimi sunar yeni 
yazılarımda buluşmak dileği ile.

Ben kaçtım hadi baysss... 

Blogger 
Gökhan Kocabıyık

Blog Adı 
Bir Tutam İK

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
http://gokhankocabiyik.blogspot.com.tr/2016/06/mulakattan-notlar-serisi-3.html 
http://gokhankocabiyik.blogspot.com.tr/2016/06/mulakattan-notlar-serisi-3.html 


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Gelişim Alanının Etkinlinliğini Belirleyen Önemli Bir Unsur “Tutum”

2 Nisan 2016 tarihinde #DCSohbet’16 başlığı altında 
“İletişim Şahane” ana temasıyla Dale Carnegie Aka-
demi ve Social Thinks ortaklaşa önemli bir etkinlik 
gerçekleştirdi. Bundan sonra her ay düzenleyecekleri 
ve farklı sektörlerden profesyonellerin katılımıyla 
gerçekleştirecekleri #DCSohbet16’ın ilk konukları biz 
insan kaynakları bloggerları oldu.

Öncelikle nazik davetlerinden dolayı Sayın Dr.Çağla-
yan Bodur, Dilek Faka, Karin Işıkçı ve Dale Carnegie 
Akademi ekibi ile Social Thinks’ten Levent Pınar’a 
çok teşekkür ederim.

#DCSohbet16 tek kelime ile harikulade idi. Hem aka-
deminin hem de bloggerların sinerjisi, içtenliği, bol 
farkındalıkla dolu etkileşim ve zirve tadında sunum-
larla geçen nefis bir gündü.

#DCSohbet16 organizasyonu kahvaltı ile başladı.
Dale Carnegie tanıtımı, etkili iletişim için karşımızda-
kinin değerlerini anlamak ile devam etti. Ve akabin-
de liderlik ve liderlik eğitimi üzerine muhteşem bir 
sunum ile sona erdi.

Bağlılığı Artıran Global Çözüm Ortağı!
Dr. Çağlayan Bodur ve Dilek Faka, Dale Carnegie 
Akademi ile ilgili bilgilendirici bir tanıtım ile başlan-
gıç yaptılar.

Tad vermesi anlamında “biz ne yapıyoruz’a” karşılık 
verdikleri eğitimlerden bir kesit ile nasıl yaptıklarını, 
farklılıklarının, metodolojilerinin ve know how’ları-
nın neler olduğunu insan kaynakları bloggerları ile 
paylaşarak ilham verici, katkı sağlayıcı bir etkileşim 
gerçekleşti.

Karin Işıkçı - İletişim ve Değerler
Karin Işıkçı, sunumunda etkili iletişim ve değerlerin 
önemine değinerek insanları iş ortamında daha iyi 
tanıyabilmek, değerlerini anlayabilmek için kullanılan 
üç aşamalı bir metodolojiden bahsetti.

İçgörü Yönetimi;

• Gerçeğe dayalı sorular,
• Sebebe dayalı sorular,
• Değere dayalı sorular.

Dr. Çağlayan Bodur - Liderlik ve Bağlılık Üzerine
Çağlayan Bey, Deloitte Global İnsan Kaynakları 
Trendler araştırmasından bir kaç başlık paylaşarak 
“Liderlik nedir, neden önemlidir?, Liderlik Eğitimine 
ve Bağlılık” konularına ik zirvesi tadında sunumuyla 
genişçe yer verdi.

Kapasite Açığı önem sırasına göre;

• Liderlik
• Kültür ve Bağlılık
• Öğrenme ve Gelişim

 Bu üç önemli başlık araştırmalarda her zaman üst 
sıralarda yer almakta dolayısıyla Dale Carnegie Aka-
demi, iş ve eğitim süreçlerinde bu üç önemli başlığa 
önem vermekte ve odaklanmakta.

Bir liderin sahip olması gereken özellikler nedir?

Amerika’da yapılan bir araştırmaya göre liderlik 
üzerine 80 tane özellik tanımlanmış. Bu 80 özellik 
içerisinden 3’ü diğerlerinden farklıdır.
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Geliştirilemeyen, bir insanda var veya yok olan 
özellikler Doğuştan Liderlik adı altında “IQ, Karizma 
ve Hırs” diğer 77 özellik ise geliştirilebilen liderlik 
özellikleri olarak tanımlanmış.

Liderlik geliştirilebilir bir şey. Neyi geliştirmemiz gere-
kir dediğimizde bu noktada Başarı Üçgeni dediğimiz 
bir kavram ortaya çıkıyor. Herhangi bir özelliği doğru 
ve istenen yönde sergilenebilmesi Başarı Üçgeni (Bil-
gi-Tutum-Beceri) ile mümkün.

Çağlayan Bey, bu noktada tutumun altını çizerek çok 
önemli bir etmen olduğuna, teoride üçüne (Bilgi-Tu-
tum-Beceri) ihtiyacımız olsa da tutumun eksikliğinden 
dolayı etkin bir gelişim alanı olmayacağını ifade etti.

Bu nedenle Liderlik Akademisi eğitimlerinde meto-
dolojik yönetimleri ile tutuma yer vererek en önemli 
farklarının tutum kazandırmak olduklarını, tutumu 
kazandırarak gelişimi sağlamaya çalıştıklarını ek 
olarak belirtti.

Çağlayan Bey, eğitim programlarından bahsederken 
Marshall Goldsmith’ten aktardığı önemli bir anektod 
gayet zihin açıcıydı.

Bir eğitim programı bir kişiye bir şey kazandırmaz. 
Eğitim programından aldığını gerçek hayata uygula-
dığı takdirde bir kazanım elde eder, gelişir.

Çalışan bağlılığı neden önemli diye sorduğumuz-
da iş sonucunu etkilemesi açısından kurumların, ik 
birimlerinin çok önemli bulduğu ve üzerinde titizlikle 
durdukları bir faktör diyebiliriz.

* Etkinlikle ilgili not alabildiklerim bu kadar...

Mini zirve tadında bu önemli organizasyonda emeği 
geçen, farkındalık sağlayan, anlamlaştıran herkese 
teşekkür ederim.

Not: Etkinlik ile ilgili görsel ve metinsel paylaşımlara 
#iletisimsahane #DCSohbet16 etiketleri ve @Dale-
Carnegie_TR hesabı aracılığı ile ulaşılabilir.

Kaynak : Dale Carnegie Akademi, Deloitte, Marshall 
GoldSmith
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Az Anlat, Öz Anlat

Konuşmayı çok seven bir millet olarak çoğu zaman 
kaptırıyoruz kendimizi. Anlatmakla bitmeyen anı-
larımız var elbette ama mülakatlar bu iş için uygun 
bir yer değil. Bazen öyle durumlar oluyor ki mülakatı 
yapan kişi olarak sürekli adayın sözünü kesip, asıl 
konuya adayı döndürmeye çalışıyoruz. Askerliğinizi 
yaptınız mı diye soruyoruz, evet veya hayır diyecek, 
başlıyor aday askerlik anılarını anlatmaya… Bitmek 
bilmiyor, araya girip konuyu tekrar toparlamaya 
çalışıyoruz ama o hala askerlik anılarında… ‘Biliyor 
musunuz, bir keresinde...’ ile başlayan cümlelerin ardı 
arkası kesilmiyor.

Okul hayatı ile ilgili soru soruyoruz, başlıyor pazar-
lama dersinden, tüm projelerinden derinlemesine 
bahsediyor.

Önemli olan her şeyi mülakatçıya ulaştırmak değil, 
can alıcı noktaları ve o iş ile ilgili kısımları paylaşmak. 
Yoksa mülakatçı zaten askerlik anılarını merak etmi-
yor. Bilmek istediği askerlik yapıp yapmadığın ya da 
en fazla nerede yaptığın...

Tüm dersleri özetlemene gerek yok, ürün geliştirme 
gibi bir pozisyon için oradaysan pazarlama dersin-
deki kazanımlarından tabi ki bahsetmen gerekecek. 
Ancak muhasebe elemanı olarak görüşemeye çağırıl-
dıysan pazarlama dersinde yaptığın sunum mülakat-
çıyı pek ilgilendirmiyor açıkçası.

Mülakatçının görevi, sorular sorup adayı tanımak 
,anlamak, pozisyona uygunluğunu tartmak…Yani mü-
lakatı yöneten kişi mülakatçı iken, soruyu duymadan 
sürekli bir şeyler anlatmak çok da olumlu bir durum 
oluşturmuyor.

Tavsiyem önce soruyu duymak ve farklı konulara gir-
meden soruya odaklanıp uygun cevabı vermek. Açık 
olmak, net olmak, az ve öz olmak…
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Bir işin veya bilginin nasıl yapılacağına ait talimatla-
rın günümüzden çok uzun zaman öncelere dayandı-
ğını mısır piramitlerinde bulunan ve işçilere nasıl iş 
yapacağını, dinlenme sürelerini ve ödemeleri anlattığı 
varsayılan kabartma yazılarından görebiliyoruz.

Bilinen zamanın neredeyse her döneminde genel 
duyuruları, talimatları iletmek veya kayıt altına almak 
amacıyla yapılan bu çalışmalar, okulların, ordunun, 
sonrasında ise rekabetin ve küreselleşmenin artma-
sıyla gelişen ve değişen insan kaynaklarının bilgiyi 
sistematik bir şekilde dağınık gruplara aktarma ge-
reksinimi doğrultusunda, günümüzde şirketlerimizde 
uyguladığımız “öğretim tasarımı” yöntemi haline 
gelmiştir.

Öğretim tasarımında hedef; bilginin standart olarak 
ilgili tüm hedef kitleler için öğrenme alışkanlıklarına, 
ihtiyaçları karşılayacak şekilde, ölçülebilir bir şekilde 
sunmaktır. Bu amaçla son 60 yılda 4C-ID Modeli, 
7E Öğretim Modeli, ARCS Modeli, ASSURE, Gag-
ne, Briggs ve Wager Modeli, Kritere Dayalı Öğretim 
Modeli, Morrison, Ross ve Kemp Modeli, Seels ve 
Glasgow Modeli, SAM gibi bir çok metot geliştirilmiş 
ve kullanılmıştır.

Bu modeller arasında en yaygın olanı ise ADDIE 
Modelidir. ADDIE Modeli, Analiz (Analysis), Tasarım 
(Design), Geliştirme (Development), Uygulama (Imp-
lementation) ve Değerlendirme (Evaluation) aşama-
larından oluşmaktadır.

Analiz
Bir eğitim ihtiyacı;

• şirketin kısa-uzun-orta vadeli hedeflerine ulaşmak 
için gerekli olan yetkinlik açıklarından, birimlerin 
veya çalışanların hedeflerine ulaşmak için gerekli 
olan teknik veya davranışsal yetkinlik açıklarından,

• şirketin tabi olduğu yasal düzenlemeler için gerekli 
olan yetkinlik açıklarından,

• ürün, hizmet veya iş süreçlerindeki değişikliklerden,
• kurum kültüründeki değişikliklerden,
• çalışanların unvan değişikliklerinden dolayı ortaya 

çıkabilir.

Analiz, tüm süreçlerimizde olduğu gibi öğretim tasa-
rımının da en önemli aşamasıdır.

Bu aşamada yukarıda bahsettiğimiz ihtiyacın ortaya 
çıkış noktasını;
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• bu ihtiyacı nasıl bir içerikle giderebileceğimizi,
• bu içeriği oluşturacak bilginin veya sürecin sahibinin 

kim olduğunu,
• hedef kitlemizin ihtiyaçlarını (sosyal stillerini, çalış-

ma şeklini, zaman planlamalarını, deneyimlerini vb.),
• içeriğimizi hangi medya ile aktarmamız gerektiğini,
• sınıf eğitimi yapılması durumunda eğitimin kim 

tarafından aktarılacağını
• eğitimin nasıl ölçümleneceğini belirleriz.

Tüm bu bileşenler düşünüldüğünde ihtiyaç analizini 
kendi içinde performans ve yetkinlik açıklarının analizi, 
fizibilite analizi, ihtiyaç / zorunluluk analizi, hedef ana-
lizi, iş / görev analizi, hedef kitle analizi olarak 6 ana 
maddeye ayırabiliriz.

Unutmadan söylemek gerekir ki, analiz aşaması yo-
ğun katılımlı bir ekip çalışmasının ürünüdür;

• Eğitim ihtiyacının net bir şeklide ortaya çıkarıl-
ması, performans ve yetkinlik sonuçlarının analizi, 
iş / görev analizi ve hedef analizi talep birimleri 
ile eğitim ihtiyacından sorumlu birimlerin birlikte 
çalışması ile gerçekleşir.

• Hedef kitle analizi, potansiyel hedef kitlemizden 
deneyimli ve deneyimsiz homojen bir grubun katılı-
mı ile gerçekleşir.

Tasarım
Tasarım aşaması öncesinde en az üç sorunun ceva-
bını almış (hatta öğretim tasarımını bir proje olarak 
düşünüp, her aşamada talep birimlerinden onay 
almış) olmamız gerekmektedir.

• Nereye gitmek istiyoruz? (Bu eğitim programının 
amaçları nedir?)

• Oraya nasıl gideceğiz? (Öğretim yöntemimiz, stra-
tejimiz, içeriğimiz ve amaçlarımız neler olacak?)

• Oraya geldiğimizi nasıl anlarız? (Ölçme ve değer-
lendirme metodolojimiz nasıl olacak?)

Bu soruların cevapları doğrultusunda eğitimin amaç-
larını, içeriğimizi oluşturacak konu başlıklarını, hedef 
kitlemize uygun öğretim stratejilerimizi, uygulamala-
rımızı, aktivitelerimizi, ve değerlendirme araçlarımızı 
belirlemiş oluruz.

Biz kendi uygulamalarımızda konu uzmanlarını (Sub-
ject Matter Expert) analiz aşamasında sürece dahil 
edip, öğretim tasarımı alanında gelişimlerine başlı-
yoruz. Ancak tasarım aşamasının başında da konu 
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uzmanı belirlenebilir. Bu aşamada eğitimin künye 
bilgilerinin birlikte hazırlanmış olması gerekmektedir.

• Eğitimin Tanımı: Katılımcıların veya yöneticilerinin 
eğitim hakkında kısa bilgi alabilmeleri için yalın 
olarak eğitimimizi tanıtmamız gerekmektedir.

• İlgili Yetkinlikler: Eğitimi yetkinlik geçişi için 
yapıyorsak hangi yetkinliğin, hangi seviyeye geçiş 
yapacağı bilgisine ve katılımcıların farkındalığını 
arttırmak için yetkinlik tanımlarına yer verilmelidir.

• Eğitimin Amaçları: Eğitim sonucunda katılım-
cılardan beklediğimiz yetkinlik, davranış, tutum 
değişimleri neler olacaktır bilgisine yer verilmelidir. 
Bloom Taksonomisi’ni (Bloom’s Taxonomy) kulla-
narak öğrenen merkezli, ölçülebilir, ulaşılabilir ve 
yetkinliğe dayalı eğitim amaçları yazabilirsiniz.

• Konu Başlıkları: Eğitimin amacına ulaşması için 
gerekli olan ana konu başlıklarına bu alanda yer 
verilmelidir.

• Hedef Kitle; Eğitim hangi hedef kitleler için tasar-
lanıyor? Katılımcı grupları için zorunlu veya isteğe 
bağlı bilgisinin bulunması gerekmektedir.

• Eğitim Süreci: Eğitim, planlarınız doğrultusunda 
sadece tek seferlik bir faaliyet olabileceği gibi belir-
li bir zaman dilimine yayılmış birden fazla faaliyeti 
içeriyor da olabilir (takip çalışmaları, projeler, sınav 
veya değerlendirmeler). Tasarladığımız eğitimin 
tüm süreç içerisindeki yerine ve diğer faaliyetler ile 
ilişkisine bu alanda yer verilmelidir.

• Ölçme & Değerlendirme Yöntemi: Eğitim önce-
sinde veya sonrasında nasıl ölçümleme yapacağı-
mıza bu alanda yer verilmelidir.

• Ön Koşullar: Bu eğitimi alabilmek için gerekli olan 
özel bir deneyim, bilgi düzeyi, teknik ekipman veya 
çalışma alanı gibi kısıtlayıcı bilgiler varsa bu alanda 
belirtilmesi gerekmektedir.

Tasarım aşamasının sonunda (analiz aşamasının so-
nunda da olabilir) eğitimi ölçümlemede kullanılacak 
sınav, test, proje veya değerlendirme merkezi kriterle-
ri / soruları / proje başlıkları için (sınav uygulamaları 
için sorular ve konuların birbirleri ile ilişkilerini gös-
teren bir belirtke tablosu kullanılabilir) talep birimleri 
ile el sıkışmış olmanız çok fayda sağlayacaktır.

Geliştirme
Geliştirme aşamasında artık boşlukları doldurmamız 
gerekmektedir. Bu aşamada konu uzmanımız ile 
eğitim içeriğinin detaylarını, bu içeriği hedef kitleye 
en iyi şekilde aktarmak için gerekli uygulamalarımı-
zı (deneyim paylaşımları, örnek uygulamalar, saha 
gezileri, projeler vb.), basılı veya görsel tüm eğitim 
materyallerini geliştirir, son haline getiririz.

Yine kendi uygulamalarımızda iç eğitmenlik sürecini 
(konu uzmanı ve eğitmenin aynı kişi olmayabileceğini 
düşünerek) geliştirme aşamasına bağlıyoruz. Eğitim 
dokümanı hazırlandığında iç eğitmenlerimiz seçilmiş 
ve belli bir eğitim programını tamamlamış oluyor-
lar. Böylelikle eğitim sunumunun ve eğitim içindeki 
uygulamalarının geliştirmesinde konu uzmanı ile 
birlikte yer alabiliyorlar.

Blogger 
Gündüz Güldamlası

Blog Adı 
Ceviz Akademi

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
http://www.cevizakademi.com/kurumsal-ogretim-tasarimi/
http://www.cevizakademi.com/kurumsal-ogretim-tasarimi/


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Kurumsal Öğretim Tasarımı

Uygulama ve Değerlendirme
Ayrı aşamalar gibi görülse de ben uygulama ve de-
ğerlendirmenin ayrılmaz bir bütün olduğunu düşünü-
yorum.

Biz kendi uygulamalarımızda pilot eğitim dediği-
miz eğitimin ilk versiyonunu bir örneklem grubuna 
gerçek eğitim içeriği ve uygulamaları ile tam zamanlı 
bir eğitim olarak veriyoruz. Bu örneklem grubu konu 
hakkında deneyim sahibi olan ve hiç bilgisi olmayan 
katılımcılardan, talep birimi yöneticilerinden, eği-
tim biriminden katılımcılardan, iç eğitmen ve konu 
uzmanı farklı kişiler ise konu uzmanından oluşuyor. 
Daha sonra bu eğitimden aldığımız geri bildirimler 
ile eğitim içeriğimizi, uygulamalarımızı, ölçümleme 
araçlarımızı güncelliyor ve eğitim kataloğumuzda yer 
alacağı haline getiriyoruz.

Burada veya süreç içindeki herhangi bir noktada 
aldığımız geri bildirimler bizim için çok önemli. 
ADDIE modelinin de tüm aşamaları kendi içinde geri 
dönüp, tekrar çalışmaya açık şekilde olduğundan, 
eğitim sonundaki görüşlerden tasarım aşamasındaki 
bir konuyu tekrar tasarlamanız veya farklı bir konu 
uzmanından desteğini almamız gerekebilir.

Tüm şirketlerde olduğu gibi eğitimler bizde de yaşa-
yan bir süreç; eğitimlerimizi sürekli canlı tutmak için 
eğitim ihtiyacımızı tazeleyen tüm gelişmeleri takip 
etmemiz (sürecin sesi) veya yıl içindeki katılımcı geri 
bildirimlerinden, eğitmenlerimizin görüşlerinden ve 
sınav sonuçlarından (müşterinin sesi) faydalanmamız 
gerekebilir. Anlık olarak yapılması gereken bu gün-
cellemeler dışında eğitimi farklılaştırmak için uzun 
zamandan beri devam eden eğitim içi uygulamaların 

da değişmesi gerekebilir. Öğretim tasarımının, belki 
de, en güzel kısmının gelişmeye ve değişmeye açık 
olması olduğunu düşünüyorum.

Sonuç olarak öğretim tasarımı bizim yaklaşık beş 
yıldır uyguladığımız, şirket içinde faydaları hem tek-
nik yetkinlik olarak hem de motivasyon olarak (konu 
uzmanlarının, iç eğitmenlerin belirlenmesi, eğitimle-
rin birimler için bilgi paylaşım ortamı sağlaması gibi 
nedenlerden) kabul görmüş bir uygulama. Bu şekilde 
yıllardır oluşmuş bilgi birikimi ve deneyimleri bir son-
raki nesillere rahatlıkla aktarabiliyor ve eğitimlerimizi 
standart hale getirerek sürekliliğini sağlayabiliyoruz.

Öğretim tasarımı, entellektüel sermayeniz olan 
çalışanlarınızın şirket bağlılığının artırılmasından, 
şirketinizin uzun vadeli stratejisini belirlerken kulla-
nabileceğiniz geçmiş ve mevcut kaynaklarınızın en-
vanterinin çıkartılmasına, dolayısıyla globalleşirken, 
mevcut pazarınızda büyürken, yeni pazarlara girerken 
elde ne var sorusunun cevabına, kadar geniş bir yel-
pazede size yardımcı olabilecek etkili bir araçtır.

Konuyla ilgili en büyük yanılgı öğretim tasarımının 
sadece bir eğitim tasarım aracı olarak algılanmasıdır. 
Öğretim tasarımı özünde teknik ya da kültürel know-
how bulma, depolama ve yaratma aracıdır.
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Neden telaş? Dünyadaki aile şirketlerinin 2. kuşa-
ğa ulaşma oranı %20, 3.kuşağa ulaşma oranı %10 
civarında olup, ömürleri ise 20-25 yıl arasında değiş-
mekte. Hal böyleyken onca emekle kurulan şirketler 
bir telaş içerisinde buluyor kendini. Aile şirketlerinin 
bu başarısızlık nedenleri ise yönetimde yetersizlik ve 
kurumsallaşamama yer alıyor. Bu yazımda anlatmaya 
çalışacağım konu da aile şirketlerinin kurumsallaşma 
süreci üzerine olacak. Kurumsal danışmanlık filan 
yaptığımdan değil. Çalıştığım aile şirketlerindeki 
gözlemlerim ile okuduğum kitaplardan esinlendiğim 
şeyleri paylaşmaya çalışacağım.

Aile Şirketini; ailenin duyguların yoğun, iletişim ve 
etkileşimin ön planda olduğu sosyal birim ile şirke-

tin kar amaçlı oluşu, mantık ve kuralların egemen 
olduğu sosyal yapının aynı çatı altında birleşmesidir. 
Ülkemizdeki şirketlerin %95’i aile şirketi olarak faali-
yetini sürdürür.

Kurumsallaşma; işin bütün aşamalarıyla ilgili yürüt-
melerin belirli kurallara dayandırılarak sürdürülme-
sidir. Patronun keyfi günü kurtarmak adına alacağı 
kararların önlendiği sistemdir.

Aile işletme sayısının artışı toplumsal, siyasal ve 
bölgeler arası kalkınmayı desteklemede olumlu etki-
leri, aile işletmelerinin öneminin daha da artmasına 
neden olmakta.

Kurumsal Yönetimin Amacı;
Aile üyelerinin şirket içinde net olmayan rollerin, 
nesiller arası geçişlerde yaşanan problemlerin ve aile 
ile profesyonel yöneticiler arasındaki uyumsuzluğun 
önüne geçerek büyüyen ailenin şirket yönetimindeki 
katkısını korumak ve şirketin karlı bir şekilde büyü-
mesi amaçlanmaktadır.

İşletmenin aileden bağımsız bir kuruluş olarak kişili-
ğini kazanabilmesi, işletme ile aile bireyleri arasında 
ilişkilerin dengelenebileceği ve bunun kuşaklar bo-
yunca sürdürebilmesi için bir nevi ailenin profesyo-
nelleşmesi anlamına gelen Aile Anayasası’nın oluştu-
rulması büyük önem taşımakta. En öncelikli hazırlık 
bu görülebilir.

Aile İşletmelerinin Kuruluş ve Gelişimi
Aşağıdaki grafikten de anlaşılacağı gibi aile şirketle-
rinin kuruluş anından itibaren yükselen trendi doyum 
noktasına kadar devam ediyor. Doyum noktasına 
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gelene kadar gerekli kurumsallaşma adımlarının 
atılmamasından kaynaklanan bir telaş sarıyor şirket-
leri. Treni kaçıran şirketler, aile içinde başlayacak olan 
problemlere ve şirket içinde yaşanacak değişikliklere 
konsantre olmaya çalışacaklar ama başaramayacak-
lar.

“Eğer firma, kurucusunun çemberi içinde sıkışıp ka-
lırsa, kurucu öldüğünde firma da ölür” – Ishac Adizes

Aile İşletmelerinin Avantajları
• Biz bilincinin olması
• Hızlı karar alabilmeleri
• İşletmeye bağlılıkları
• Kısa zamanda büyümeleri

• Amatör ruhlarını kaybetmemeleridir

Aile İşletmelerinin Dezavantajları
• Yetki ve sorumlulukların net olmayışı ve sürekli 

değişmesi
• Kurumsallaşma ve profesyonelleşmede zorluk 

çekilmesi
• Değişme karşı direncin yüksek olması
• Aile içi sorunların işe yansıtılması
• Verisel analizlere önem verilmemesidir.

Aile İşletmelerinin Sorunları
• İnsan kaynakları departmanına önem verilmemesi
• Organizasyon şemalarının olmaması
• Görev tanımlarının olmaması
• Yetki ve sorumlulukların belirlenmemesi
• Prosedür, yönetmelik ve iş akışlarının olmaması
• Eğitim ve gelişim süreçlerine önem verilmemesi
• Nitelikli çalışanların elde tutulamamasıdır.

Başarılı Bir Aile Şirketi Olabilmek İçin;
• Değişen dünyaya uyum sağlamayı
• Temel değerlere sahip çıkmayı
• Aile içi güçlü iletişim ağı kurmayı
• Yetki devrini gerektiğinde kullanabilmeyi
• Yeni neslin yetiştirilmesine önem verebilmektir.

Dağılan Aile Şirketleri
• Karaca – 2.Kuşak
• Sipahiler – 2.Kuşak
• Sultanahmet Köftecisi – 2.Kuşak
• Komili – 3.Kuşak
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Başarılı Aile Şirketleri
• Eroğlu Holding
• Kültür Koleji
• Kurukahveci Mehmet Efendi

Patronların varlıkları, profesyonel yöneticilerin de 
şirketi yönettiği yarınlara…

Kaynak1 : İlhami Fındıkçı – Aile Şirketleri 

Kaynak2 : İKÜ – 4. Aile İşletmeleri Kongresi – Kongre 
Kitabı

Saygılarımla

Blogger 
Hakan Maden

Blog Adı 
Hakan Maden

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
http://hakanmaden.net/aile-sirketlerinin-telasi-kurumsallasma/
http://hakanmaden.net/aile-sirketlerinin-telasi-kurumsallasma/


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Zamansız Müdürün Hikayesi

Organizasyonda, çalışanların yaptığı işin belirli 
olması ve bunun herkesçe bilinmesi için unvanların 
kullanıldığını biliriz. Hoş, günümüzde kullanılan bazı 
unvanların ne iş yaptığını yarım saat düşünüp bula-
madığımız da oluyor ama haydi, “Bunlar uç örnekler-
dir” diyelim.

İşletmenin organize olması için icat edilen unvanlar, 
bazı çalışanlar tarafından haysiyet ifadesi olarak 
algılanabiliyor. Bu durumda iş hayatında bir unvan 
edinme savaşı başlıyor. Ancak hak edilmeden ka-
zanılan (veya dayatılan) bir unvan, çalışanın başına 
belâ olabiliyor. Bu yazımda, bir anım üzerinden buna 
dikkat çekmek istedim.

İlk İş

Yıl: 1987

Mezuniyetimden hemen sonra, Ege’nin küçük bir 
sahil kasabasındaki bir firmada iş bulmuştum. Şu 
anda var olmayan bu firma, pres kapı üreten küçük 
bir fabrikaydı. Kendileri de fabrikanın bahçesindeki 
villasında yaşayan yaşlı bir çift ve iki oğlunun çalıştır-
dığı bir yerdi. Büyük oğul daha çok İzmir’de durur ve 
pazarlama ile ilgilenir, küçüğü ise fabrikada bulunur-
du. Babasından fırsat buldukça üretimi yönlendirme-
ye çalışırdı.

Ben onlarda, (henüz bekâr olduğumdan) ailemin 
oturduğu ilçeye yakın olmaları gibi bir avantaj bul-
muştum. Onların bende ne bulduğunu ise, kısa süre 
sonra anlayacaktım.

Planlama ve üretim faaliyetlerini organize edecek 

“düz” bir eleman olmak niyetiyle işe başlamıştım. İş 
hayatım askerlik nedeniyle bölüneceğinden, firmadan 
fazla bir beklentim yoktu. Okul hayatımda öğrendik-
lerimi uygulama fırsatı bulsam ve kendimi sonraki 
iş hayatıma geliştirerek hazırlasam, yeterliydi. Bu 
nedenle unvan, çalışma koşulları vb hiçbir şey umu-
rumda değildi.

Ancak hayatın akışına sadece bizim beklenti ve 
kararlarımız yön vermiyor. Sahnede başka oyuncular 
da var.

İlk Unvan

Bir gün patronun küçük oğlu yanıma geldi ve bana 
bir kutu kartvizit uzattı. İlk işim olduğundan, ilk kart-
vizitimdi. Kutuyu sevinçle açtım ama sevincim kısa 
sürdü. İsmimin altındaki unvan, kısa süreli bir şoka 
girmeme neden oldu: “Fabrika Müdürü”.

Kendisine bu unvanı hak etmediğimi, dolayısıyla 
kabul de edemeyeceğimi söyledim. Henüz yeni bir 
mezun olarak pratik bilgimin az, yönetim bilgimin hiç 
olmadığını ve küçük de olsa bir üretim kadrosunun 
yönetiminin boyumu aşacağını ekledim. Aldığım 
cevap şokumun dozajını arttırdı: “Biz önemli yerlere 
teklif veriyoruz. Bu unvanla tanıtacağımız birine ihti-
yacımız var. Kadromuz zayıf, tek mühendis de sizsi-
niz. Hem siz de böyle daha güçlü olursunuz.”

Anlaşılıyor ki kart beni değil, teklif verilen firmaları 
etkilemek için düşünülmüştü. Bu zamansız terfinin 
bana yansımaları ne oldu dersiniz?

Müdüre bakın hele!
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Zamansız Müdürün Hikayesi

Bundan (şakaya vurarak) bahsettiğim ve Tekir-
dağ’daki başka bir fabrikada işe başlayan bir sınıf 
arkadaşım, duruma inanamayıp üşenmeden kalktı 
ve yanıma geldi. İşin aslını öğrenince, ortak arka-
daşlarımıza bunu fıkra kılığı ile yaydı. Adımız fabrika 
müdürüne çıktı. Üniversitedeki hocalarımızdan birisi, 
beni gördüğü zaman hâlâ “N’aber müdür?” diyerek 
gülmeye başlar.

Unvanımın işime ve işyerimdeki başarıma hiçbir 
faydası olmadı. İşin yürüyüşü açısından bu unvanla 
fazladan yapacağım bir şey yoktu. Bu küçük fabri-
kada işçiler, zaten bana eğitimimden dolayı saygı 
gösteriyor ve isteklerimi yerine getiriyordu. İşe başla-
dıktan kısa süre sonra (gerçekten) hakları yendiği için 

protestoda bulunan bir grup işçiyi, “Mademki mü-
dürleriyim, sahip çıkmalıyım” diyerek destekleyince, 
onlarla birlikte kapı önüne konulduk.

Unvanlar gereklidir ama…

Kurumsal yeniden yapılanma ile ilgilenen biri ola-
rak, organizasyona ve unvanlara çok dikkat etmeye 
çalışan biriyim. Profesyonel iş hayatımın hemen 
öncesinde yaşadığım bu olay bana, unvanlara yapıla-
cak atamalarda liyakate son derece dikkat edilmesi 
gerektiğini öğretti. Hak edilmeden alınan unvan, 
bedende komik duran bir elbiseye benzer. Çalışanlar 
(özellikle yeni mezunlar) da bunu göz önünde bulun-
durmalıdır.
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Başarmanın Bence En Önemli 8 Kuralı

Her zaman söylediğimi yineliyorum; bilgi sır değil, 
ama uygulama becerisi sırdır arkadaşlar. Bildiğinizle 
değil yaptıklarınızla olursunuz. Hadi bakalım, alın ka-
lemi kâğıdı, aşağıdaki 8 kuralı kendinize, yaşamınıza, 
işinize ve hedeflerinize hemen uyarlayın.

1. Cesur olun (ama hemen)
Cesurca hareket etmek bir şeyleri hemen değişti-
rir. Benim bazı önemli kavramlarla ilgili tasarladı-
ğım kişisel motivasyon paragraflarım vardır. Dara 
düştüğüm anda bunları zihnimden hızla geçiririm. 
Örneğin korkularımı yenmek için şunu kullanıyorum; 
“Korkmuyorum, iyi müşterilere sahibim, yaratıcıyım, 
yenilikçiyim, sürekli yeni fikirler, ürünler ve projeler 
geliştiriyorum. Bana inanan, sevgiyle ürettiğim harika 

insanlardan oluşan bir ekibim var. Çok güzel işler 
başarıyoruz. Bu yüzden büyüme ve risk kaçınılmaz. 
Tüm bu dinamizm içerisinde korkmadan geleceğe 
hızla ilerleyeceğim ve stresi yöneteceğim, geleceğe 
her zaman güvenle bakacağım”. Nasıl? Güzel ve kısa 
bir öz terapi değil mi? Kendinize göre özelleştirip 
kullanabilirsiniz. Ben bu basit metin sayesinde her 
gün onlarca cesur karar alabiliyorum.

2. Kurallarınızı yıkın, yeniden oluşturun
Hepimizin kafasında bir kurallar seti (düstur da denir) 
vardır. Bazen bu kurallarımız inançlarımızdan bile 
daha önemli olabilir. Çünkü bunlar kültürümüzden 
gelir. Onlar her yerdedir. Onlar, bize günün her anında 
nasıl davranmamız gerektiğini söyler. Ve bu yüzden 
onları çok nadir sorgularız. Hepsini sorgulayın, işe ya-
ramayanları da silip atın, kurallarınızı yıkın ve yeniden 
olun; öz terapim; “Yaratıcılığımın sınırı yoktur, ufkum 
geniştir. Fikirlerimi hiçbir şey frenleyemez. Yararsız 
kişi ve uğraşlardan kaçınırım. 

Zihnimde fikirlerimi kilitli tutan kapıları bir bir aça-
rım. Sınırsızca düşünür, her zaman doğru yanıtları 
ararım.”

3. Hedefinize doğru her gün bir adım atın
Bir planınız olsun ve her gün ona doğru ilerleyin. Bir 
amaç sahibi olun. Bu türden insanları ilham verici 
buluruz değil mi? Siz de amacınızı belirleyin ve ama 
en önemlisi de karmaşanın arasından sıyrılmak için 
her gün ona yer açın. Tek bir amaca her gün yer 
açarsanız, ancak bu sayede ona ulaşabilmek için 
istikrarlı bir şekilde hareket edebilirsiniz. Benimki ne 
mi? Dijital eğitimde Türkiye’nin en değerli şirketi‘ni 
oluşturmak, sonra da Dünya’ya bakacağım, şimdi 
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Başarmanın Bence En Önemli 8 Kuralı

bu yolda çok güzel ilerliyoruz. Bir ara hedefi yanlış 
koymuş, büyük olmak demiştim, sonra büyük olduk 
ama dersimizi de aldık, meğer büyüklük değil değer 
yaratmak daha önemliymiş. Türkçesi şu; Azcık aşım, 
Kaygısız başım :). Başkası yapabildiyse siz de yapar-
sınız, unutmayın, zirvede her zaman bir kişiye daha 
yer var.

4. Her şey kafanızda biter
Sizin hikâyenizi kim yazıyor? Kafanızın içindeki gü-
rültülü ses sizi resmen felç edebilir. Kafanızın içindeki 
sesin “gerçek” olmadığını ve onu dinlemek gerek-
mediğini anlamak, asla yapamayacağınızı sandığınız 
şeyleri yapmanızı sağlar. İşte ben buna bayılıyorum, 
geçenlerde Hürriyette en sevdiğim caz müzisyen-
lerinden birisi olan John McLaughlin‘in güzel bir 
söyleşisi vardı, çalarken düşünmem, düşünürsem 
çalamam diyordu, işte budur arkadaşlar, düşünme-
den yapın, bunun sırrını keşfedin. Bizim Anı Yaşa 
isimli hızlı sunum bunu çok güzel anlatıyor, izleyin. 
Kafanızın içi bölünmüş durumdaysa yaşamın yükünü 
gerektiği gibi taşıyamazsınız.

5. Yardım ve destek her yerde vardır
Yardım ve destek istemekten çekinmeyin. Bu tu-
tum bir takım çalışmasından çok daha fazlasıdır. Bu 
tutum açık olmakla, korunmasız olmakla, birbirine 
bağlı olmakla ilgilidir, insan olmaktır. İster inanın 
ister inanmayın, insanlar size yardım edecektir. Hayal 
etmeden hiçbir şey yapılamaz.

6. Mücadele edin
İnandığınız şeyler uğruna mücadele verin. Steve 
Jobs’u düşünün. Diğerlerinin sizi yargılamasına kulak 
asmadan yolunuza devam edin. Kendiniz için, sev-

dikleriniz için doğru olanı yapmak uğruna tek başı-
na direnmeniz gerekebilir, inandığınız amaçlar son 
derece önemlidir. İçinde macera olmayan bir yaşam, 
neye yarar be adam. Hayyam dörtlüklerine benze-
sin diye adam dedim :). Amatör bir sörfçü olarak da 
şuna bayılıyorum; Rüzgârı suçlamayı bırak, yelkenleri 
kullanmayı öğren.

7. Zamanınızı değil kendinizi kontrol edin
Yönetin demiyorum, kontrol edin diyorum. Zamanı 
tamamen farklı bir açıdan görün. Çünkü sınırlı olan 
tek kaynak zamandır. Sonuna kadar kullandığınız, 
tükettiğiniz ve asla yerine koyamayacağınız tek şey; 
zaman denen sermayemizdir. Klişe olacak ama onu 
boşa harcamayın. Ama bence zamanı değil kendinizi 
yönetin; otokontrol ve iç disiplin en önemli konu.

8. Asla ama asla vazgeçmeyin!
Vazgeçen sonuçlarına katlanır ve bu kararla yaşamak 
zorunda kalır. Başladığınız işi bırakmak istediğinize 
emin misiniz? Özünüzü keşfedin, tutkularınızın pe-
şinden gidin ve asla vazgeçmeyin.

Şahane bir fırtına yaklaşıyor, eğer şanslıysak baya 
bir savuracak. Bu repliğe bayılıyorum, hangi filmden 
olduğunu bulana sürpriz ödül! :)

Sevgi ve saygılarımla.
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Küçük ve Orta Ölçekli Işletmelerde Insan Kaynakları Yönetimi

Eski personel yönetimi olgusunun değişerek yerini, 
insan kaynakları yönetimine bırakması ile personel 
yönetiminde ki insan’ın maliyet unsuru olma algısı 
değişmiş, insan kaynakları sistemi ile birlikte “ İN-
SAN “ önemli bir girdi haline gelmiştir.

Bu noktada ayakta kalma becerisini tamamlamış 
olan işletmeler, marka değerini sürdürülebilir hale 
getirebilmek, yönetim, çalışan ve müşteri ayağını 
kurumsal anlamda da güçlendirme amacına yönelme 
çabaları bu ihtiyacı da beraberinde getirmiştir.

Şirketlerde İnsan Kaynakları departmanı’nın kuru-
labilmesi ve sürdürülebilir şekilde yönetilebilmesi, 
kurum yöneticilerinin vizyonu açısından çok önemli-
dir. İnsan kaynağının gelişim süreci, insan’ın önemli 
bir girdi haline gelmesi ve çalışanların sahip oldukları 
yetenekler, şirket gelişim stratejisinin de lokomotifi 
olmakla beraber, sürecin ana kalemini oluşturmak-
tadır. İnsana değer veren, çalışan memnuniyetini ön 
planda tutan ve İK süreçleri ile ilgili stratejik çalışma-
lar yapan her firma başarıya ulaşır.

Kurumsallaşma çalışmalarının sağlıklı başlatılıp yü-
rütülmesi yönünde, İK departmanı’nın tepe yönetimle 
beslenmesi ve desteklenmesi gerekir. Şirket hedefleri 
ve kurum kültürü doğrultusunda, insan kaynakları 
politikasının oluşturularak geliştirilmesi yönünde ki 
stratejilerin devamının sağlanması, organizasyonel 
yapının gelişimi ve değişimine destek verici faali-
yetlerin sağlıklı yürümesi sadece İK bakış açısı ve 
çalışmaları ile gerçekleşecek bir bütünlük değildir.

 Kurumsallaşma çabasının zamana yayılarak sürdü-
rülmesi ve değişimin sindirilerek ilerlemesi gerekir. 

Bir anda olabilmesi mümkün olmamakla beraber, 
değişimi de tepe yönetimin istemesi, bu olguya 
inanması ve desteklemesi ile yürütülmesi sağlıklı ve 
beklenen gelişimi de beraberinde getirir. Yönetim, 
Çalışan ve Müşteri ayağının çok yönlü geliştirilmesi, 
istenilen seviyeye getirilmesi, Mutlu Yönetim, Mutlu 
Çalışan ve Mutlu Müşteri profili için proaktif düzen-
lemeler yapılması ve kalıcı olması sağlanmalıdır. 

Kendi sektöründe şirket nerede, rakiplerine göre ka-
çıncı sırada, hangi yönü güçlü, hangi yönü zayıf, han-
gi yönü fırsat, hangi yönü tehdit oluşturabilir, durumu 
ile ilgili sektörel analiz yapılarak dış pazarda da diğer 
rakiplerine göre yatırımlarının geliştirilmesi, fark 
yaratılması ve marka değerinin kalıcı olması için tüm 
verilerin gözden geçirilmesi, doğru sonuçlar buluna-
rak gerçekleştirilmesi yönünde çabaların artırılması 
gereği, bütünsel anlamda söz konusu olmalıdır.
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Yetkinlik Bazlı Mülakat - STAR Tekniği

Yetkinlik bazlı mülakat, birçok firmada işe alım için 
kullanılan ve güvenilen bir yöntemdir. Bu tür mülakat 
türünün bazı eksikleri olsa da (örneğin yeni mezun 
adaylar için uygulanması zor bir yöntemdir, kullanılan 
sorular benzer olduğu için deneyimli bir aday bazı 
yetkinlikleri bulmaya yönelik sorular için önceden 
hazırlıklı olarak mülakata gelebilir, görüşmecinin 
yetkinlik bazlı mülakat deneyimi azsa görüşme çok 
akıcı olarak ilerlemeyebilir, vb. Bu yöntemi eleştiren 
bir yazı için bkz. “Yetkinlik Bazlı Mülakat Yöntemine 
Sorgulayıcı Bir Yaklaşım”) hem Türkiye’de hem de 
dünya çapında birçok firma bu yöntemi seçiyor ve bu 
yönteme göre hazırlanmış sorular içeren görüşme 
formları kullanıyor. Bu yönteme kısaca “STAR Tekni-
ği” deniliyor. Yöntemin mantığı, adayın geçmişte yap-
tığı işlerin, gerçekleştirip sonuca ulaştırdığı görevle-
rin ve işi yapış seklinin tespit edilmesine ve adayın 
gelecekte yapacaklarının da bu tespitlere paralel 
olacağı varsayımına dayanıyor. Burada söylemeden 
geçemeyeceğim bir nokta şudur ki, bu varsayım her 
ne kadar kabul edilebilir de olsa, aynı kişinin farklı iş 
çevresinde farklı davranışlar (olumlu ya da olumsuz) 
gösterebileceği ihtimali de unutulmamalıdır. (Ayrıca, 
hiç bir yöntem de kusursuz değildir.)

Mülakat sırasında adaya sorulan sorular ile davranış 
örneklerini tespit ederken mutlaka tüm hikâyenin 
baştan sona aktarımı sağlanmalıdır. Bu da bazen hiç 
kolay olmamakla birlikte, mülakatı gerçekleştiren 
kişinin deneyimi burada devreye girmekte ve elde 
edilen bilgilerin yeterli olup olmadığının belirlenme-
sinde ve gruplanmasında (Tam STAR, Kısmi STAR, 
Sahte STAR gibi) ön plana çıkmaktadır. 

STAR Kısaltmasının Açılımı Nedir?
• S - Situation / Durum
• T - Task / Görev
• A - Action / Davranış (Hareket)
• R - Result / Sonuç

Davranış örnekleri STAR kısaltmasının açılımı ile 
tespit edilir. 

(S/T - Durum veya görevden bir tanesinin elde edil-
mesi yeterlidir.)

Aday;

• Nasıl bir durum ile karşılaştı? / Hangi görevi üst-
lendi? Neden? (S/T)

• Davranışları ne oldu? Neyi yaptı? Nasıl yaptı? (A)
• Bu davranışları sonucunda ne oldu? Değişiklik 

yaşandı mı? (R)

S/T, A veya R’den bir tanesi eksikse, takip soruları ile 
eksik kısım tamamlanmaya çalışılır. 

Sorulan soruların varsayımsal olmamasına, adayın 
gerçekten yaşadığı bir örneği anlatmasını sağlayacak 
şekilde yöneltilmesine dikkat edilmelidir. Örneğin 
“Yoğun stres altında nasıl çalışırsınız?” sorusu yerine 
“Stres altında çalışmak zorunda kaldığınız bir duruma 
örnek verir misiniz?” sorusunun tercih edilmesi gere-
kir. Yönlendirici sorulardan da mutlaka kaçınılmalıdır. 

Kısmi STAR
Adayın anlatımında, S/T, A veya R’den herhangi biri 
eksiktir. Takip soruları ile eksik olan kısım tamamlan-
malıdır.
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Yetkinlik Bazlı Mülakat - STAR Tekniği

Sahte STAR
Adayın yasadığı durum hakkında doğru bilgiler anlat-
maması ile ortaya çıkar.

(Aday, başına gelen bir olayı anlatırken -bilinçli ya da 
bilinçsizce- varsayımsal konuşmaya ve ideal olanı 
anlatmaya başlamış olabilir.)

Tam STAR
Adayın anlattıkları ile S/T, A ve R rahatlıkla ve tama-
men tespit edilir.

Yetenek Yönetimi Blogunda Konuyla İlgili Yazılar
• STAR Tekniği - Kısmi STAR - Sahte STAR - Tam 

STAR, 14.01.2015, www.yetenekyonetimi.co
• STAR Tekniği - Birkaç Not, 17.01.2015, www.yete-

nekyonetimi.co

Konuyla İlgili Bazı Kaynaklar
• Tips For A Successful Interview - STAR Approach, 

Study Material Blog, 08.01.2009 
• STAR Teknigi, Muge Ispartali, 20.04.2013
• STAR Teknigi, Merve Karaali, 16.06.2012
• Hic Kullanmadiginiz En Iyi Mulakat Teknigi, Oxy-

gen Consultancy, 07.08.2014
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Ikiyüzlü Insanlarla Baş Etmek

İkiyüzlü bir insanın var olduğu bir iş ortamında kendi-
sini kötü hissedenler, zor durumda kalanlar bu duru-
mun farkında olup, bunun sonuçlarını görerek önlem 
almaya çalışanlar elbette olmaktadır. Ancak, açık ve 
dürüst olmayı özendirenler, içi dışı bir olanlar ikiyüzlü 
insanların doğrudan hedefi olurlar. İkiyüzlüler, bu tür 
insanları kendisi için tehlike olarak görürler, öncelikle 
onlarla uğraşır ve onlara saldırırlar.

İkiyüzlü insanlar tarafından aldatılanlar, büyük olası-
lıkla gerçeği hissetmekte, durumu fark etmektedirler. 
Ancak, hoşlarına giden sözleri duymaktan, yapmacık 
da olsa gururlarını okşayan davranışlar görmekten 
mutlu olan insanlar da vardır. Onlar, bu durumdan 
pek şikâyetçi değillerdir. Tam tersine kendilerine dü-
rüst davrananları, gerçekleri anlatanları çok fazla dik-
kate almazlar. Hatta bu gerçek dostlarının kıskançlık, 
çekememezlik gibi duygularla hareket ettiklerini bile 
düşünebilirler.

İkiyüzlüler genelde çok rahat insanlardır. İkiyüzlülük-
leri ortaya çıktığında, farklı kişilere farklı konuştukları 
anlaşıldığında bundan hiç rahatsız olmazlar. Utan-
mazlar, sıkılmazlar, özür dilemezler. Kendilerini haklı 
gösterecek nedenleri mutlaka vardır. Çoğu kez hiçbir 
tereddüt göstermeden inkâr ederler. Gerçeği ortaya 
koyan insanları yalancılıkla, dedikodu yapmakla, kıs-
kançlıkla suçlarlar. Bunlar, ikiyüzlü olmaktan da öte 
yüzsüz insanlardır.

Yüzsüz insanlar ahlak, iş disiplini, insana saygı, so-
rumluluk gibi kavramlarla hiç tanışmamışlardır. Onlar 
için amaçlarına ve çıkarlarına uygun olan her dav-
ranış ve düşünce doğrudur ve o şekilde düşünmeye 
ve davranmaya sonuna kadar hakları vardır. Kendile-

rince her zaman haklıdırlar. Kendileri dışında herkes 
haksızdır, küçüktür, aşağılanmaya layıktır.

İş ortamlarında ikiyüzlü ya da yüzsüz insanlarla 
ilgilenmenin iki yolu olabilir. Birincisi, onları yok 
saymak, önemsememek, görmemezlikten gelmek ve 
olabildiğince yalnız bırakmaktır. Bu durum o kişileri 
daha saldırgan yapabilir. Ancak saldırganlıkları da 
kendilerini ele vermelerine neden olabilir. Böylece bu 
insanları fark etmek ve onlardan uzaklaşmak daha 
kolay olabilir.

İkinci yol ise bu insanları kazanmak için zaman ve 
emek harcayarak tutumlarını değiştirmelerini sağ-
lamaktır. Bu yol, o insanın ikiyüzlülüğünün ya da 
yüzsüzlüğünün karakter sorunu değil, bir davranış 
sorunu olması durumunda işe yarayabilir. Ancak, her 
iki yolun da zor olduğunu baştan kabul etmek gere-
kir. Belki de en iyisi, insanın dostlarını ve iş arkadaş-
larını seçerken çok dikkatli olması ve sorunlu ilişkileri 
baştan engellemesidir.
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Motiveleştiremediklerimizden misiniz?

Motive olmanın en net cümlesi ‘’asla vazgeçme’’ bana 
göre. İnsanız ve yaşamımız boyunca birçok mücadele 
vermek zorundayız. Bu zorlu mücadeleler sırasında 
hepimiz çöküşler yaşamaktayız. Bazı anlar topar-
lanmakta güçlük çekip pes etme yoluna gireriz. Ne 
istediğimizi bilmek, kimin etkisi veya yaşamı gerçek 
anlamda yaşanabilir kılan etmenlerin neler olduğunu 
fark etmek bizim elimizdedir. Size yön veren düşün-
celerin, zorlukların ve tükenmişliğe iten olguların 
yoluna girmeden en hafif hasarla sıyrılabilirsiniz. Tek 
yapmanız gereken en kötü anda dahi pozitif düşü-
nebilmek. ‘’ Evet ben bunun üstesinden gelebilirim’’ 
diyerek kendinizi bilinç altınıza gerekli sinyali gönder-
miş olursunuz. Verdiğiniz komutu algılayan bilinçaltı, 
yaşadığınız sorunlu bölgeyi bulup oranın çözüm 
üretmesi gerektiğini kabullenir ve beyin gücünüz 
yaşadığınız soruna daha ılımlı ve çözüm getirebilecek 
bulgular sergiler. Buda aklın bir oyunu. Hayatınızı siz 
şekillendirir, siz yön verirsiniz. 

Kardeşim sen düşünceden ibaretsin
Geriye kalan et ve kemiksin
Gül düşünürsün gülistan olursun
Diken düşünürsün dikenlik olursun

Mevlana

İdil TÜRKMENOĞLU’nun ‘’Pozitif Yönetim’’ adlı 
kitabında bu konuyla ilgili söylediği ‘’ başarılı insan-
lar olumsuz olayların anlık olduğunu ve biteceğini 
bilirler, hayatlarındaki sürekliliğine inanmazlar’’. Yani 
düşünce yapımız ve bu sayede hayatımıza kattığımız 
değerler bütünüdür ‘’Pozitiflik’’ diyebiliriz. Buraya 
kadar ‘’Pozitif Düşünmeyi’’ hayattaki genellemesiyle 
ele aldık.

Peki ya iş yaşantısında pozitif olma? 
 İş yaşamımızın verdiği yük, sorunlar ve sorumluluk-
lar hayatımızın tamamında yer etmekte neredeyse. 
Hatta bu iş hayatında yaşanmışlıklar hayatınızın 
sosyal tarafını da etkilemektedir ve kıldığı sosyal 
azınlığı en minimum seviyesine indirmektedir. En 
basit örneği hemen hemen hepimizin yaşamış oldu-
ğu, iş ortamında ki herhangi bir olayı takıntı haline 
getirmek, algınızı kapatır ve evinize geldiğinizde 
ailenizle kendinize ayırmanız gereken sürenin işinizin 
ele geçirmesine izin verirsiniz. İnsanları tükenmişliğe 
iten stresin, çatışmanın ve normların üstünlüğünü 
kabul etmek demek, yapılacak ve yapılan doğruları 
da silecektir.

İş yerinizde nasıl pozitif bir ortam oluşturmak ister-
diniz desem bu cevaba çok ilginç yanıtlar alabilece-
ğimi ve bu ilginç yanıtlarında sizin aslında gerçekten 
yaşamak istediğiniz iş hayatınızı yansıttığını düşüne-
ceğim. Mesela işler o kadar yoğun olmasa, az biraz 
şöyle öğle yemeğinden sonra kestirebileceğimiz bir 
yer olsa, 15 dakikalık ihtiyaç aralarında kahvemizi alıp 
mola arkadaşınızla dedikodunun dibini sıyırsanız ve 
o vakit olsa size akşam iş çıkışı, şimdiki düşüncemin 
erkeklerin çok hoşuna gideceğini düşünüyorum; 
işten bunaldığınız an haydii kanka gel pesss atalım 
diyebilecekleri bir ortam, kadınlar için offf bunaldım 
masa resmen mapushane görevi görmeye başladı 
2-3 saat bir alışveriş iyi gelirdi diyebilecekleri... Uçu-
yorum biliyorum naptınnn sen böyle çalışma ortamı-
mı olur bu iş hayatına aykırı biz deli gibi çalışmalıyız 
nefes almadan diyorsunuz biliyorum.
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Motiveleştiremediklerimizden misiniz?

Çalışın öyleyse!

Şaka şaka sakin olun ve elinizdeki kalemliği yerine 
bırakın. Aslında bu kendinizi ve üstlerinizin sizi moti-
ve etme yoluna girebilecekleri uçuk kaçık olabilitesi 
mümkün ama biz oldurtmamak için elimizden geleni 
yaparız diyebilecekleri bir kaç küçük şey. Ama sizin 
hayalinizdeki iş ortamı! Belki bu imkânlar size arada 
sırada kimi zaman bazı bazı sağlansa çok başarılı 
olursunuz değil mi? Çünkü motive olmuşsunuz-
dur, kendinize vakit ayırdığınızı hissediyorsunuzdur, 
gülümsüyorsunuzdur, önünüze gelen sorunlarla 
‘’evet şimdi senden nasıl kurtulabiliriz’’ diye sakin-
ce ve sağlıklı bir şekilde düşünüyorsunuzdur. Hayal 
edin, hayal etmek zor değil. Başarı her zaman hayal 
kurarak şekillenir bunu söyler bunu bilirim. Hemen 
hemen her şirket kendine çalışan motivasyonunu 
arttırma üzerine bir strateji geliştirmiştir. Kimi güzel 
tatlış çalışma arkadaşlarınızla birlikte yapabileceğiniz 
etkinlikler, kimi de çalışan bağlılığı arttırmak üzere 
verilen şahsi motiveler (yaptığınız işte edindiğiniz 
başarının devamlılığının sürmesi adına) veya aileniz 
ve sizin için çalıştığınız kurumun size çeşitli alanlarda 
ve yerlerde sağladığı minik çaplı şeyler.

KİGEM, bir şirketteki memnuniyetsizlikleri 7 madde-
de şöyle sıralamış;

• Gereksiz şirket kuralları.
• Aşırı denetim.
• Çalışma arkadaşları ve yöneticilerle ilişkilerindeki 

aksaklıklar.
• Uygun olmayan çalışma koşulları.
• Düşük ücret.
• Çalışanın hakkettiği ünvanı elde edememesi.

• Çalışanın kendisini, iş güvencesi bakımından tedir-
gin hissetmesi.

 Önemli olan şirketin çalışanlarını tanıması ve bu 
motivasyon alanında çalışan departmanların çalışan 
motivasyon sorunlarının nereden kaynaklandığını iyi 
analiz edebilmesi. Kurumunuzun size sağladıkları 
dışında kalan, sizin zihin ve beden motivasyonunu 
sağlamanıza yarayacak şeyler en başta da belirttiğim 
gibi ‘’Pozitif Düşünce’’ alanınızda yer almakta. Derler 
ya ‘’her şey kafada bitiyor kafada!’’ Aynen her şey 
kafanızda ve düşünme yetiniz de bitmekte.

KİGEM, motivasyon ve başarı için 50 taktiği şöyle 
sıralamış;

• Hikâyenizi yazın.
• Geleceği gözünüzde canlandırın.
• Geçmişi gözünüzde canlandırın.
• Büyük düşünün.
• Kendinizi eğitin.
• Düzenli olun.
• Evinizde ve ofisinizde motivelere yer verin.
• Gönüllü çalışmalara katılın.
• Kendi motivasyonunuz ile başkalarını motive edin.
• Çocuklar ile zaman geçirin.
• Badilik sistemi kurun.
• Kendinize bir model bulun.
• Yürüyüş yapın, araba kullanın.(Trafiksiz alanlar 

tercih sebebi)
• Başarı hikayeleri okuyun.(Bununla ilgili bir kitapta 

ben okumuştum hatta Zeki Triko’nun sahibi Zeki 
Başeskioğlu’nun başarı öyküsü benim çok dikka-
timi çekmişti, bu tarz kitaplar okumanızı tavsiye 
ederim. Ve kendi başarı hikayelerinizi yazın!)
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Motiveleştiremediklerimizden misiniz?

• Müzik dinleyin.
• Motive edici filmler izleyin.
• Motive edici alıntılar okuyun.
• Sağlıklı beslenin.
• Yeterince uyuyun.
• Sürekli öğrenin.
• Hedeflerle çalışın.
• Beyin fırtınası yapın.
• Hedefinizi kâğıda yazın.
• Hedefinizi seçme nedenlerinizi yazın.
• Hedefinizin spesifik olmasını sağlayın.
• Terminler kullanın. (Benim gibi ‘’bu yazımı Pazar’a 

kadar düzenleyeceğim’’, umarım Pazar paylaşmı-
şımdır!)

• Başlama tarihi kullanın.
• Büyük hedefler seçin.
• Ulaşılabilir hedefler belirleyin.
• Detaylı aksiyon planı hazırlayın.
• Abartmayın. ( Gereğinden fazla hedef ile çalışma-

yın!)
• İlerlemenizi ölçün.
• İstek lisesi hazırlayın.
• Hatırlatıcılar kullanın.
• Kendinizi ödüllendirin.
• Doğru kelimeleri kullanın.
• İyimser olmak için çaba harcayın.
• Arkadaşlarınızı seçin.
• Değişime ihtiyacınız olduğunu nasıl anlayacaksı-

nız?
• Diğerlerinin ne dediğini dinleyin.
• Sizi nelerin huzursuz ettiğini öğrenin.
• Sizi neler mutlu eder?
• Ara vermesini bilin.
• Harekete geçmeden önce iki kere düşünün.
• Tepki&Yanıt
• Sahip olduğunuz şeylerin değerini bilin.
• Her zaman mutlu olmak zorunda değilsiniz.
• Mantığınızla hareket edin.
• Dedikoduculardan uzak durun.
• Güne iyi başlayın.

Tabi ki de bunlara bağlı kalarak hayatınızı tamamen 
yoluna koymanız, motive olmanız ve başarılı olmanız 
mümkün değil. Siz sadece size sunulan fırsatları 
değerlendirdiğiniz ve şekillendirmeye başladığınız 
an bunlar yardımcı kaynak olacak şeyler. Yani mo-
tivasyon araçlarınız. Özellikle gülümsemeyi ihmal 
etmeyin, o bütün motivasyon araçlarına kafa atar. 
Unutmayın her şey sizin elinizde!

Blogger 
Kübra Gülseren

Blog Adı 
Emprovizasyon İK

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
http://www.emprovizasyonik.com/2016/03/motivelestiremediklerimizden-misiniz.html  
http://www.emprovizasyonik.com/2016/03/motivelestiremediklerimizden-misiniz.html  
http://www.emprovizasyonik.com/2016/03/motivelestiremediklerimizden-misiniz.html  


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Motiveleştiremediklerimizden misiniz?

Düşünceleriniz pozitif olsun, çünkü düşünceleriniz 
sözleriniz olur.

Sözleriniz pozitif olsun, çünkü sözleriniz davranışla-
rınız olur.

Davranışlarınız pozitif olsun, çünkü davranışlarınız 
alışkanlıklarınız olur.

Alışkanlıklarınız pozitif olsun, çünkü alışkanlıklarınız 
değerleriniz olur.

Değerleriniz pozitif olsun, çünkü değerleriniz kaderi-
niz olur.

Mahatma Gandhi 
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Yine Mi Performans Görüşmesi?

Performans görüşmelerinden hoşlanmayanlardan 
mısınız? Hele ki düşük performans gösteren bir 
çalışan ile gelişim alanlarını konuşmak zorundaysa-
nız karşılıklı güven ilişkisi kurmak çok daha mı zor? 
Aşağıdakilerden herhangi biri size tanıdık geliyorsa 
yardımcı da olabilir.

Kendini bilmiyor bu çalışanlar!
İğneyi çalışana çuvaldızı yöneticiye batırsam haksız-
lık olur mu? Performans görüşmesinde beklentisinin 
altında bir değerlendirmeyle karşılaşıp “yooo, ne 
alakası var, ne iş verdiysen yapmadım mı?” diyen bir 
çalışan ile karşı karşıyaysanız neden hiç haber yok-
muş gibi davrandığıını düşünmenin zamanı gelmiş 
de geçiyor demektir. Bu sene kaç defa dürüstçe geri-
bildirim verdiniz? Kaç defa ona nasıl destek olabile-
ceğinizi sordunuz? Burda vereceğiniz sayı arttıkça bu 
tür tepkilerle karşılaşma ihtimaliniz düşecektir.

Kaç defa söyledim ama anlamıyor!
Belki de sene boyunca birkaç kere kendisine gelişim 
alanlarıyla ilgili geribildirim verdiniz, destek ihtiyacı 
olup olmadığını sorup gerekli noktalarda yardım-
cı oldunuz; ama kendisi sene sonunda hala daha 
yüksek bir performans bekliyordu. Şimdi ne olacak? 
Gelişim alanlarını belirtirken net örnekler verebilmiş 
miydiniz? Sonrasında gelişim oldu mu? Gelişme 
göstermediğine dair somut örnekleriniz var mı? İşte 
o örnekleri paylaşmanın tam zamanı. Ardından bu 
alanlarda nasıl gelişim gösterebileceğini karşılıklı 
konuşmayı da unutmamakta fayda var. Gelişim alan-
larını çalışanınızla paylaşırken önce sizin içiniz rahat 
olsun, siz onun gelişimine destek olmak için bunları 
paylaşıyorsunuz ve her paylaşmaktan çekindiğiniz 
nokta onun gelişiminde engel teşkil edecektir.

Konuşacağım konuşacağım da susmuyor ki!
Çalışanınız düşük performans gösterdiğini duydu ve 
sinirlendi, artık sizi dinlemek istemiyor çünkü yete-
rince haksızlığa uğradığından emin, daha fazlasına 
tahammülü yok. Bu durumda bu görüşmenin kendi-
sini geliştirmesi için bir fırsat olduğunu, bu geribil-
dirimleri değerlendirmezse aynı düzeyde kalacağını 
ve olası fırsatları kaçırabileceğini hatırlatmakta fayda 
var. Sizi dinlememekte ısrarlıysa konuştuklarınızı 
değerlendirmesi için ona zaman tanıyın ve ertesi gün 
tekrar biraraya gelmeyi önerin. Böylece bir sonraki 
gün daha detaylı ve sakin bir görüşme geçirebilirsi-
niz.

Bu bir aksilik varmışcasına kolay oldu!
Çalışanınıza gelişim alanları hakkında gerekli tüm 
geribildirimi verdiniz ve herşey çok kolay oldu, hiç 
karşı çıkmadı., soru dahi sormadı . Siz bile bu kadar 
kolay olmasını beklemiyordunuz. Çok mu mutlusu-
nuz? Olmayın. Ne dediyseniz “peki”, “siz öyle diyorsa-
nız öyledir” diyen bir çalışan ile görüşme yapmak çok 
kolay gibi görünüyor olabilir; ancak mesajını yerine 
ulaşmıyor da olabilir ki performans görüşmelerinde 
amacımız sadece bilgi vermek değil, değerlendirme-
lerle gelişimlerine destek olmak. O nedenle dedikleri-
nize “yau he he..” dercesine yanıt veren bir çalışanınız 
varsa bundan sonraki adımları onunla birlikte netleş-
tirmenizde fayda var. Ona neler yapabileceğini sorun 
ve onun size vereceği sözlerin önemini vurgulayın. 
Performans değerlendirme sistemine güvenini kay-
betmiş ya da çoktan bu başka bir iş aramaya başla-
mış olduğu için değerlendirmenizi önemsemeyen bir 
çalışanla karşı karşıya olabilirsiniz.
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Performansı yüksek olan çalışana “çok iyiydin” demek 
keyifli ve güzeldir. Karşınızdakini mutlu ederken siz 
de mutlu olursunuz. Hatta ufaktan kendinize pay bile 
çıkarırsınız. Oysa gelişim alanlarını söylemek genel-
likle daha fazla hazırlık gerektirir. Direnç ile karşı-
laşma ihtimaliniz yüksektir ve iyi bir yönetici olarak 
bunu yapmak zorundasınızdır. Oysa gelişim alanlarını 
çalışan ile paylaşmak çalışanın iyiliğini istemektir. 
Nasıl ki şikayetler şirketlerin gelişiminde büyük önem 
arz etmekteyse gelişim alanlarının paylaşımı da 
çalışan için aynı anlamı taşır. Yönetici, bu algıyı çalı-
şana aktarabildiğinde görüşmeler çok daha samimi 
geçecektir.

Verimli ve keyifli performans görüşmeleri diliyorum.

Sevgilerimle,
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Geçtiğimiz üç yıl, evrensel işveren markası alanında 
dev adımların atıldığı bir periyod oldu. Araştırma 
çalışmaları ve sayısız konferanslar neticesinde tüm 
dünyada kabul gören World Employer Branding 
Day 2016, 36 ülkeden 250 liderin katılımıyla Prag’da 
yapıldı.

Bayiiler, günümüzde danışmanlık içeren çoklu sek-
törlere geçtiler. İnsan Kaynakları teknoloji ve gele-
neksel marka acentaları bunu gelişme stratejilerinde 
kilit bölüm yaptılar. Çok sayıda işletme uygulamasına 
benzer olarak, işveren markası ekonomik büyümey-
le aynı çizgide hareket etmektedir. İnsani yatırım, 
teknoloji ve destek sistemleri ve işlemler gelişmiş bir 
ekonomiden yararlanmaktadır.

En iyi uygulama içeren uluslararası makalede, Brett 
Minchington işveren marka stratejinizi, 2016/2017 
için yeni bir seviye olan beş odak bölgesi olarak 
sınıflandırdı; ödül kazanan Türk blogger ve işveren 
markası uzmanı Merdiye Eker ise Türk şirketleri için 
fırsatları açıkladı.

1. Kapsamı, hedefi ve koşulları tanımla
İşveren markası konusunda genellikle açıkça bir yön-
lenme olmadan, acele harekete geçme eğilimi vardır. 
Çoğu proje genellikle böyle başlar. Bu arada biliniz 
ki en az dirençli yol, uzun vadede daha çok maliyetle 
sonuçlanabilir. Ferrero, Adidas Grup, Volvo Cars ve 
Lego gibi firmalar yatırımlarda getiriyi dikkate alan 
koşulları yerleştirerek ve strateji kapsamını açıkça 
belirleyerek, bu alanda geçtiğimiz birkaç yılda önemli 
gelişmeler sağladılar ve kuvvetli bir işveren markası 
nasıl değer yaratır, ispatladılar.

Çoğu şirketler, işveren markasını zaten gelişmiş 
olan insan kaynakları veya pazarlama fonksiyonuna 
eklenmiş bir rol olarak görürken; bazı şirketler strateji 
kurup özel işveren marka fonksiyonlarını geliştirdiler 
bile...

İşveren markalaşma yolculuğunuza başlamadan 
önce strateji kapsamınızda açık olun.

Göz önüne alınacak sorular:

• Odak noktamız global mi, ulusal mı, yoksa bölgesel 
mi olacak?

• Taktiksel bir işveren markası projesi mi, yoksa bü-

Blogger 
Merdiye Eker

Blog Adı 
Merdiye Eker ile Yönetime Dair 

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
http://merdiyeeker.com.tr/2016/08/31/dunya-standartlarinda-isveren-markasi-yaratmak-amaciyla-turk-firmalar-icin-firsatlar/
http://merdiyeeker.com.tr/2016/08/31/dunya-standartlarinda-isveren-markasi-yaratmak-amaciyla-turk-firmalar-icin-firsatlar/
http://merdiyeeker.com.tr/2016/08/31/dunya-standartlarinda-isveren-markasi-yaratmak-amaciyla-turk-firmalar-icin-firsatlar/


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Dünya Standartlarında Işveren Markası Yaratmak Amacıyla, Türk Firmalar Için Fırsatlar

tünsel bir işveren markası stratejisi mi göz önüne 
alıyoruz?

• İşveren markası, İletişim, İnsan Kaynakları ve 
müşteri pazarlamasında stratejimize nasıl uyum 
sağlar?

• Hangi yatırım kaynaklarına sahibiz?
• İşveren markasında liderliğimiz nasıl angaje edilir?
• Başarıyı nasıl ölçeriz?

Sonraki adımda kuruluşun zamanlanmasına ve 
hedeflerin belirlenmesine ihtiyaç vardır. Şirketler 
tarafından, koşullarını, hedeflerini belirlemeden ne 
kadar çok yatırım yapıldığı hep şaşırtıcıdır. Employer 
Branding International’ da işveren markası küresel 
eğilim araştırması, şirketlerin % 17 sinin markalaşma 
girişimlerinin etkileri ile strateji kararı vermek için 
çok erken olduğunu söylediklerini tespit etti.

Türk şirketleri için fırsatlar:
Coca-Cola, Garanti, KPMG ve THY gibi firmalar 
Türkiye’de markalaşma projelerini çoktan başlattılar. 
Diğer şirketler ise; para durumu, masrafların tutul-
ması ve işe alımda pozitif etkili olup, bu durumu ve 
zamanı koruyacak uzun dönem stratejilerini kendi 
geniş kapsamlı girişimleri ile entegre ederek bu akı-
ma dahil olabilirler.

Employer Branding International’ ın araştırmasında, 
insan kaynaklarının yaptığı çalışmaların, işveren mar-
ka stratejilerine % 65 oranında ışık tuttuğu belirtil-
miştir. Türk şirketleri istihdam döngüsü karşısında 
işveren markasına daha bütünsel bir yaklaşım gös-

termeliler. Aktifleşme girişimleri ve konsept geliştir-
me ile işveren marka stratejilerine destek veren yasal 
fonksiyonlar, IT, iletişim ve pazarlama konusunda 
liderleri işe almalılar.

EBI araştırma sonuçlarına göre; Türk şirketlerin 
%40’ı henüz işveren markası stratejisi geliştirmedi 
ama hala üzerine çalışmaktadır. Açık tanım isteyen 
yerel liderler için bir sonraki adım olarak; yatırım için 
iş durumu oluşturulmalı, yararları hakkında CEO ve 
üst yönetime hedefler ve ölçümler anlatılmalı. 

Çalışanlardan doğru bilgileri ve geri bildirimleri elde 
etmeli. Çünkü bunlar, çalışanların deneyimi ve günü 
gününe edinilmiş gerçek tecrübelerdir. Organizasyo-
nel büyümeyi destekleyen daha iyi bir kültür koruyan 
pratikler, halk politikaları ve sistemleri adapte etmeye 
hazır olunmalı, cazip olması istenmeli ve net olunma-
lıdır.

2. İşveren markasında eğitim liderlerine önem ver 
İşveren markası için stratejik bir yaklaşım benim-
semeye çalışılıyorsa, bu görevin çok hassas olduğu 
bilinmelidir. Stratejideki iş ile ilgili liderler işe alın-
mazsa, üst düzey liderler tarafından küçük bir yatırım 
alan ve az ilgi çeken münferit bir proje olunmakla 
kalınır.

On yıl önce, şirket markalaşması üzerine, şirketleri 
başarılı kılacak konular ve nasıl yapılacağı hakkında 
çok az mevcut bilgi vardı. Şuanda ise internette ve 
kayıtlarda, kitaplarda, işveren markasının önemi ve 
değeri üzerine liderleri eğitmede yardımcı olacak pek 
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çok bilgi var. Geçen 10 yıl için liderler işveren mar-
kasında ezici çoğunlukta kavram ve teoriye maruz 
kaldılar. Liderler sadece son beş yılda başarılı bir 
marka lideri olmak için istenen yetkinlikleri geliş-
tirmeye başladılar. Çoğu diğer görevler gibi işveren 
markasında da liderlik yeteneği zor bulunur. Tanıtım 
rolünü kapsayan (çoğu ilk sefer için) hazırlık zamanı, 
eğer bu rol stratejik bir odak noktasına sahipse uzun 
zaman almaktadır. 2016/2017 de daha fazla lider 
sadece USA, UK ve Avrupa gibi ülkelerin ekonomi-
lerinde değil bu yetkinlikleri alabilecekleri eğitimleri 
araştıracaklardır.

Türk Şirketleri için Seçenekler
Linkedin araştırmasında; yetenek kazanımı liderleri 
işveren markasında yerini alacak rakiplerinden kork-
tukları ve işveren marka bilinci yoksunluğu, en önem-
li üç şeyden biri olarak göz önüne alındığı sonucu 
ortaya çıkmaktadır. Türk şirketleri için yatırım, işveren 
marka stratejisi temelleri ve lider eğitiminde başla-
malıdır ve onlara destekleyici bir ortamda deneme 
yatırımına ve test etmelerine izin vermelidir.

Halkın ilgi alanında olan IKEA, GOOGLE, H&M, 
DELL; SHELL ve benzerleri gibi firmalarda olan 
işveren markası konusunda çok fazla sayıda bilgi ve 
yazından istifade ederek kar sağlanmalı.

İşveren markası liderlik yetkinliklerini oluşturan 
Employer Branding College gibi firmalar tarafından 
kontrol edilen online onay belgesi kurslarını paylaşa-
rak kazanç elde edilmeli.

Linkedin’de EBI, Employer Branding Global Commu-
nity Group gibi işveren markası ağlarına bağlanmalı 

ve sizi bilgilendirecek yola götüren endüstri profesyo-
nelleri ile bağlantıya geçilmeli.

Tüm dünyadaki şirketlerdeki stratejik yönetim uygu-
laması gibi işveren markasının büyümesi, gelecekte, 
başarılı bir şirket markası yönetimi için gereken 
yetkinlikleri geliştirecek yeni bir liderler topluluğu ile 
Türkiye’de yeni oluşturulan işveren markası uzmanlı-
ğı görevi için fırsatlara olanak sağlanmalıdır.
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Yönetmek için Yönetici Olursunuz

İş yaşamınızda zamanla verdiğiniz emeğin karşılığı-
nı alarak yönetici pozisyona gelebilirsiniz. Tabii bu 
herkes için maalesef geçerli değildir, ya da herkes 
yönetici olmayı tercih etmeyebilir. Bazıları ise ne 
yaparlarsa yapsınlar bu pozisyonlara gelemez iken 
bazıları da (kabul etmek istemeseler de şanslı olanla-
rınız) hızlıca bu tür pozisyona gelebilir.

Yönetici olduğunuz zaman kartvizitinizde büyük an-
lamlar ifade eden pozisyonlara sahip olabilirsiniz. İşte 
tam bu noktada eğer bir ekip yönetmeye başladıysa-
nız iş yapış şeklinizde bazı değişikliklere gitmelisiniz.

Değiştirdiğiniz bu yöntem insanlara karşı tavrınız 
değilidir ve asla eski tavrınızı değiştirmemelisiniz, 

sadece insanlarla olan iş ilişkinizi farklı bir boyu-
ta taşımalısınız. Özellikle de sizin ekibinizde olan 
insanlara karşı iş ilişkinizde artık yönetici pozisyonda 
olduğunuzun bilincine varmalısınız.

Yazımda özellikle vurgulamak istediğim nokta tüm 
işleri artık kendi başınıza yapmamanız gerektiğidir.

Siz bir yönetici pozisyonuna geldiyseniz artık bazı 
yetki ve sorumlukları devretme zamanınız gelmiş 
demektir.

İş bölümü yaparak yolunuza devam etmelisiniz. Sizin 
yapmanız gereken ekibininizdeki çalışma arkadaş-
larınıza iş bölümü yapmak, onların gelişimine katkı 
sağlamak ve onların şirket içerisindeki pazarlamasını 
yapmaktır. Bu sebeple ekibinizi pozisyonun gerekli-
liğine sahip güçlü insanlardan kurmalısınız, devam 
eden bir ekibin başına geçtiğinizde ise ekipteki tüm 
çalışanların güçlü yönlerini iyi analiz etmelisiniz. Her 
çalışanın bazı güçlü yönleri vardır, siz bir yönetici ola-
rak kişilerin bu yönlerini geliştirmeli ve gelişime açık 
olan alanlarına katkı sağlamalısınız.

Ekibinizin gelişiminde rol alırken dikkatli davranma-
lısınız, olası durumlarda ekibinizin yetersiz kaldığı 
işlerle karşılaşabilirsiniz. Bu gibi durumlarda kesinlik-
le ekibinizin yanınızda yol almalısınız. Fakat yanında 
yol almak onların rollerini sizin yapmanız anlamına 
gelmiyor. Bu tür durumlar yöneticilik kariyeriniz açı-
sından tehlikeli durumlar doğurabilir.

Sizin ekibiniz adına onların işlerini yapmanız başta 
ekibinizin motivasyonunu düşürür. Çünkü; ekibinizde 
yapılan işe güven duymayan bir yönetici profili çizmiş 
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olursunuz. Tabi bu durum iş ilişkisi içerisinde olduğu-
nuz diğer departmanlar tarafından da gözlemlenir ve 
o kişilerin de size ve ekibinize karşı güven duygusu 
her geçen gün aşağı doğru yol alır.

Belirli bir noktadan sonra yöneticileriniz sizin kabi-
liyetlerinizi sorgulamaya başlar yani gerçekten bir 
yönetici misiniz? Yoksa çalıştığı insanlara güvene-
meyen ve onların yaptıkları her işi kontrol eden hatta 
onlara hiçbir işi devredemeyip kendi başına yapan 
birimisiniz?

Bu noktaya gelmemek adına yapmanız gereken yazı-
mın başında da belirttiğim gibi yetki ve sorumlulukları 
bir arada devretmenizdir. Çalıştığınız insanların yap-
tıkları işlere güvenmeli ve onlarla beraber hareket et-
melisiniz. Onların başarılarını ön plana çıkarıp yaşanan 
sorunları sizler üstlenmelisiniz ki başarılı ve ekibine 
güvenen, onlarla beraber başarıdan başarıya koşan bir 
yönetici olduğunuzu herkese gösterebilesiniz.

Son olarak eğer bir yönetici iseniz ekibinizin yaptığı 
işleri yapan kişi değil onların yöneticiliğini yapacak 
olan kişisinizdir ve bunu kesinlikle mesai saatleri 
içerisinde yapmalısınız. Tabii ki istisanai durumlar 
her zaman yaşanabilir ama unutmayın ‘istisnalar 
kaideleri bozmaz’.

“EĞER İŞİNİZ BAŞKA HİÇBİR ŞEYE ZAMAN BI-
RAKMAYACAK KADAR YOĞUNSA YANLIŞ GİDEN 
BİR ŞEYLER VAR DEMEKTİR; SİZİNLE YA DA 
İŞİNİZLE İLGİLİ”

William J. H. Boetcker
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Referans Kontrolü Yapıldı Mı?

İnsan kaynakları fonksiyonlarının en kolayı gibi gözük-
se de bence en zor süreci işe alım. Çünkü aday tara-
mak ve görüşme yapmakla bitmiyor olay. Hatta doğru 
işe doğru adayı yerleştirebileceğinizi düşünseniz bile o 
adayı işe yerleştirmek için de belirli aşamaları gerçek-
leştirmek gerekiyor: Kişilik testleri, onay süreçleri ve 
pek tabi referans kontrolleri… Referans kontrolleri bi-
raz komplike bir durum. Çünkü “Bu bizim amcaoğlu.” 
diyen bir kültürden geliyoruz. Zaten şöyle düşünelim; 
nasıl ABD iş hayatında takım çalışmasına yatkınlık 
konusuna değinmeden geçmiyorsa stratejik düşünme, 
profesyonel yönetim vb. bakış açılarının üzerine bu 
kadar düşmemizin sebebi de bu: Yani hangi alanımız 
gelişmeye açıksa o alan üzerindeki bakış açımız daha 
baskın oluyor. Referans kontrolü de bunlardan biri 
bence…

Referans kontrolü kaba tabirle, adayın önceki iş dene-
yimlerinde birlikte çalıştığı arkadaşlarından, raporlama 
yaptığı yöneticilerinden ya da okuduğu okullardaki 
profesörlerinden oluşan insanlardan, kişinin kendisi 
hakkında alınan bilgi demek. Ama gelin görün ki bura-
da biraz süreç değişiyor. Özellikle akrabalardan oluşan 
referanslarla ya da yeni bir sayfa açmak isterken eski 
defterlerin tekrar karıştırılacak olması rahatsızlığıyla 
karşılaşma ihtimalimiz oldukça yüksek. Her iki açıdan 
da rahatsızlık duymamak adına hem aday tarafından 
hem de işveren / İK Profesyoneli tarafından durumu 
aşağıda özetlemeye çalıştım:

Bu sefer “Profesyoneller”den başlayalım dedim ;):
• Referans kontrolü yapmadan önce lütfen adayınıza 

bu aşamaya geçtiğinizi paylaşın. Eklemek istediği 
notlar olabilir ya da referans bilgileri için düzeltme 
yapmak isteyebilir.

• Adayın referans bilgileri ile iletişime geçilmesi 
demek, bir kişiden bir kişi hakkında bilgi alınması 
demekti, değil mi? Yani subjektif bir değerlendir-
meye maruz kalmadan bahsediyoruz aslına bakar-
sanız. Bu nedenle kişi hakkında bilgiler olumsuz 
olsa dahi lütfen adayınıza karşı önyargılı olmayın. 
Kişi o dönemde çalıştığı işyeri ile ilgili gerçekten 
ciddi bir problem yaşamış olabilir. Bu nedenle biraz 
daha geniş açıdan bakmak bize yakışan davranış 
şekli olacaktır. Ayrıca tek bir referans ile iletişime 
geçmek yeterli olmayacak olup sağlıklı bilgiyi de 
sunmayacaktır. Uzmanlar en 3 kişi ile görüşülmesi 
gerektiğini söylüyor ama tercih size kalmış. 

• Referans kontrolü için de mülakata hazırlanır gibi 
hazırlanması gerektiğine inanıyorum ben. İmkanı-
nız varsa referans verilen kişinin özgeçmişini bulup 
da incelemenizi tavsiye ederim. Uzun süredir aynı 
kurumda çalışıyorsanız, kişi ile ilgili ya da bulun-
duğunuz sektörle ilgili ortak nokta yakalayabilme 
ihtimaliniz ve adayınız hakkında daha detaylı bilgi 
alabilme imkanınız oldukça yüksek.

• Lütfen ilgili referansı aradığınızda öncelikle kendi-
nizi tanıtın, arama nedeninizi belirtin ve ana konuya 
geçmeden önce müsait olup olmadığını sorun. Kli-
şeleşmiş “Müsait misiniz?” sorusu o kadar etkili bir 
soru ki; hem referans verilen kişiye karşı imajınız 
kuvvetleniyor hem de aday hakkında daha sağlıklı 
verilere ya da gerçeklere ulaşabiliyorsunuz.

• Yine aynı şey: “Müsait değilim.”, “5 dk sonra top-
lantıya gireceğim ama buyurun sizi dinliyorum.” vb. 
cümleleri kuran kişilerden uygun olacakları saat 
için randevu alın ve konuşmanızı sonlandırın. Hiç 

Blogger 
Merve Karaalioğlu Aydın

Blog Adı 
HRoad

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
https://hroad.wordpress.com/2013/10/13/referans-kontrolu-yapildi-mi/ 
https://hroad.wordpress.com/2013/10/13/referans-kontrolu-yapildi-mi/ 


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Referans Kontrolü Yapıldı Mı?

kimse size, gergin geçme ihtimali olan toplantısının 
5 dakika öncesinde sağlıklı veriler vermeyecektir .

• Referans kontrolü yaparken referans olarak ara-
yacağınız kişilere aynı soruları sorun derim ben. 
Bu hem sizin objektif değerlendirme yapmanızı 
kolaylaştıracak hem de (mesela) aynı işyerinden 
aradığınız farklı kişiler sayesinde yaşanılan ayrılığın 
ana nedenini öğrenme ihtimaliniz artacak.

“Adaylar”a geçersek eğer; 
• Deneyimli bir adaysanız; özgeçmişinizde yer alan 

referans bilgileriniz birlikte çalıştığınız / raporlama 
yaptığınız yöneticileriniz ya da çalışma arkadaşla-
rınız,deneyimsiz bir adaysanız okulda tez hazırladı-
ğınız, okul kulüplerinden sorumlu hocalarınız ya da 
stajyer olduğunuz dönemdeki uzmanınız / müdü-
rünüz olmalı. Yani özetle akrabalarınızı dahil edin 
ama birlikte görev aldığınız/ okuduğunuz kişileri de 
unutmayın .

• Eski çalıştığınız yeri sevmiyor olabilirsiniz, hatta ko-
şarak kaçmışsınızdır ya da tartışarak ayrılmış veya 
işten atılmış da olabilirsiniz (ki bu durum kariyer 
açısından her zaman endişe duyulan bir durum) 
asla ve asla yanlış beyanda bulunmayın. Gerekirse 
kapıyı çarpıp çıktığınızı karşı tarafı kötülemeden 
makul bir şekilde aktarmanız size olan anlayışı 
arttıracaktır.

• 10 yıllık iş deneyiminizin son 9 yılı aynı yerde ça-
lışıyorsanız sizden istenilen referans bilgileri son 
işyerinize ait olacaktır. Lütfen 1996 yılında 6 ay 
çalıştığınız yeri referans vermeyin . (Yani sadece o 
olmasın.)

• Verdiğiniz referansların iletişim bilgilerinin doğru 
olduğuna emin olun. “Ay çok özür dilerim, o eski iş 
telefonuydu, şimdi nasıl bulurum bilmiyorum.” ya 
da “Şirketi arayın sorun, herkes beni tanır, sever.” 
cümlelerini duymak pek hoş olmuyor, emin olun .

• Referans olarak göstermiş olduğunuz kişi de iş 
değişikliği yaşamış olabilir. Kişinin mevcut pozis-
yonunu özgeçmişte belirtmenin dışında birlikte 
çalıştığınız dönemdeki pozisyonunu da belirtirseniz 
daha makul olacaktır.

• Birlikte çalıştığınız iş arkadaşınız siz işyerinden 
ayrıldıktan sonra ilgili birimde yönetici pozisyonuna 
getirilmiş olabilir. Referans verirken kendisinin mü-
dür / şef olduğunu söylemek dışında o dönemde 
çalışma arkadaşınız olduğunu ifade etmeniz emin 
olun size artı puan kazandıracaktır.

Biraz uzun bir yazı oldu ama olayı her iki taraftan 
da göstermeye çalıştım. (Danışmanlık firmalarında 
çalışanlar bu konu ile ilgili daha detaylı bilgi verecek-
lerdir mutlaka.) Yukarıda da belirttiğim gibi, referans 
kontrolü işe alım sürecinin önemli bir parçası. Pek 
çok projede farklı problemler yaşatmış bir adayla ilgili 
aynı problemi işyerinizde yaşamamak adına oldukça 
mantıklı bir aşama hatta. Ancak eski işinde yaşamış 
olduğu en ufak bir olumsuzluğu tek bir ağızdan din-
leyip karar vermek de büyük bir haksızlık bence. Bu 
nedenle ben referans kontrollerinin yapılması gerek-
tiğini ancak işe alım sürecindeki karar mekanizma-
sında keskin çizgelere sahip olmaması gerektiğine 
inanıyorum. 

Bol “değer”li günler,
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Çikolata ve Çalışan Karakter Analizi

Çikolatanın Kısa Tarihçesi:
Milattan önce, büyük olasılıkla Olmeklerden oluşan-
bir grup, Güney Amerika’da kakao ağacı yetiştirir. 
Mayalar, bir hayvanın bu ağaçtan bir meyve kopardı-
ğına tanık olur. Mayalar zamanla bu çekirdekleri nasıl 
kullanacaklarını öğrenirler. M.S. 600 yılında, Mayalar 
çikolatalı bir içecek yaparlar. Efsaneye göre, Aztek 
kralı Moctezuma günde 50 fincan çikolata içiyordu. 
Azteklerde ve Mayalarda çikolata içmek önemli bir 
olay sayılırdı. Mayalarda daha çok kraliyet ailesi için 
uygun görülen bu içeceği sıradan insanlar çok özel 
durumlarda içebiliyordu.

Azteklerde ise yöneticiler, rahipler, rütbeli askerler, 
onurlandırılmak istenen tüccarlar bu özel içece-
ği tadabiliyordu. İspanyol kâşifler Kristo Kolomb 
ve Hernán Cortés in, 16. yüzyılda Orta Amerika ya 
yaptıkları gezide Aztek kralı Moctezuma bu çikolatalı 
içeceği kaşiflere sunar. Kaşifler bu içeceği vatanla-
rına götürüp hazırlamasını öğretirler. Bu, Mayalar ile 
Azteklerin öğütülmüş kakao çekirdeklerinin suyla 
karıştırılmasıyla elde ettikleri bir içecektir.

Aztek dilinde “ekşi, acı içki” anlamına gelen “xocoatl” 
adındaki bu içeceği Aztekler, içine biber ve başka 
baharatlar katarak soğuk olarak içiyorlardı. İspan-
yollar ise aynı içkiyi şekerli olarak içmeye başladılar. 
80 yıl sonra, İngiltere’de içecek yapılmak üzere katı 
çikolata satılmaya başladı. Böylece katı çikolata 
satan “çikolata evleri” bütün Avrupa’ya yayıldı. 1700’lü 
yıllarda İngilizler bu içeceklere süt katmaya başladı-
lar. Türkiye’nin ilk yerel üretim yapan çikolata fabrika-
sı ise, cumhuriyetten üç yıl sonra, 1927’de Feriköy’de 
kuruldu. Bugüne kadar bulunan en eski çikolatanın 
izlerine 2600 yıllık bir çömleğin içinde rastlanmıştır.

 Satırlarıma başlarken çikolatayı icat eden kişi asırlar 
sonra bu tatlı besini birilerinin çıkıp da iş dünyası ile 
ilintili bir yazının içine malzeme yapacağını sanırım 
düşünmemiştir. İK ile ilgili birçok yazı okudum ve 
yazdım. Çikolata ve İş dünyasının iç içe olduğu bir 
yazıya rastlamadım varsa da ben bilmiyorum. Kafam-
da neden ikisini bir yazıda kullanmayayım? Şeklin-
de bir fikir belirdi. Malum ya çikolata insana yediği 
zaman beyninde mutluluk hormonlarını aktif hale ge-
tiren endorfin salgılatır ve bu yönüyle bilim adamları 
bile mutsuz olduğunuzda biraz çikolata yiyebilirsiniz 
şeklinde tavsiyede bulunur.

Kaliteli bir çikolatanın damakta ve beyinde bıraktığı 
haz duygusu birçok keyifli hobinin bile önüne geç-
mektedir. Her damağa ve zevke hitap eden çikolata 
her yerde satılmaktadır. İşin sırrı doğru seçimi yap-
maktan geçmektedir. İş dünyası da aynen böyledir. 
Her çeşit insanların çalıştığı işletmelerde değişik 
karakterde olan çalışanlar herkesin damağında farklı 
bir tat bırakır.

Peki çikolatalar ile çalışan ya da yöneticilerin karakter 
analizini yapar isek ortaya nasıl bir sonuç çıkarabili-
riz?

• Bitter Çikolata: Baskın karakterli ve otoriter 
çalışan ya da yöneticilere benzetebiliriz. Rengi ve 
kokusu keskin olan bitter çikolata ağızda baskın bir 
hale geldikten sonra yoğun aromasıyla hafızamız-
dan uzun süre silinmeyecek bir tat bırakır.

• Sütlü Çikolata: Daha ılıman ve sakin çalışan ya da 
yöneticilere benzetebiliriz. Çikolatanın içerisinde 
bulunan süt daha sakin bir karaktere dönüşmenize 
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Çikolata ve Çalışan Karakter Analizi

neden olacaktır. İnsan ilişkilerinde daha pozitif ve 
takım çalışmasına yatkın tipleri sütlü çikolataya 
benzetebiliriz.

• Beyaz Çikolata: Bu tip çalışan ya da yöneticiler ge-
nelde renklerini asla belli etmezler. İyi mi ya da kötü 
mü olduklarını pek anlayamazsınız. Pek diyaloğa 
girmekten hoşlanmazlar, az ve öz konuşurlar ve ser 
verip sır vermezler.

• Fıstıklı ya da Fındıklı Çikolata: Bu tip çalışan yada 
yöneticiler dışarıdan gelecek her türlü söz yada 
etkinin tesirinde kalarak karar verme eğiliminde 
olabilirler.

• Sürpriz Yumurta: Bu tip bir adayı İK işe aldığı za-
man işletmenize pozitif anlamda da katkısı olabilir 
negatif anlamda da :) adı üstünde sürpriz yumurta! 
Ne çıkacağı belli olmaz?

• Dolgulu Çikolata: Bu tip çalışan ya da yöneticiler 
genelde dıştan çok sert ve otoriter gibi görünse de 
içlerinde yufka bir yürek taşırlar. Bu da krema dol-
gusunun yumuşatma etkisinden kaynaklanmakta-
dır:) Hulisi Kentmen modeli Yönetici de diyebiliriz:)

• Meyveli Çikolata: Enerjisi ile bulunduğu her 
ortamda neşe saçan ve genelde pozitif bir bakış 
açısına sahip olan yönetici ve çalışanları bu çikola-
taya benzetebiliriz.

• Sıcak Çikolata: Bu tip çalışan ya da yöneticiler sı-
caklıklarını muhafaza ettiği zaman verim alınan tip-
te insanlardır. Onlardan verim alabilmek için sürekli 
ateşleyici sözler söyleyip motivasyonlarını yüksek 

tutmak zorundasınızdır. Aksi halde soğuduklarında 
katılaşırlar ve verimleri de düşme eğilimi göstere-
bilir:)

• Pralin: Sözlükte bir lokma büyüklüğünde ve birçok 
karışımından oluşan çikolata olarak tanımlanmış 
olan pralini ben yaratıcı ve yetenekli çalışan ya da 
yöneticilere benzettim. İçerisinde her türlü zen-
ginliği ve rengi barındıran bu kişilikler, işletmeyi 
geleceğe taşıyabilecek vizyoner bakış açısına sahip 
insanlardır denebilir:) Bu yönüyle Liderleri praline 
benzetebiliriz.

Bu yazıyı yazmamdaki amaç beyinlerde hoş bir tat 
ve yüzlerde bir tebessüm bırakabilmek. Elbette ki 
yukarıdaki eşleşme ve benzetmelere katılmayanlar 
olabilir ancak bu eşleşmeler tamamen benim şahsi 
fikrimdir. Günümüz dünyasında oldukça stresli ve 
zor bir hayat yaşıyoruz. Mutlu olabilmek için zaman 
zaman kendimize küçük ödüller vermek bizi rahatla-
tacaktır. Bunun da en ucuz ve kolay yollarından birisi 
bir çikolata yemektir. Çok uzun bir süre olmasa da 
bir süreliğine bizi rahatlatıp mutlu edecektir. Herkese 
çikolata tadında bir hayat diliyorum. Sevgiyle kalın!
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Ekip Disiplini

Ekibi bulmak, bir araya getirmek, aynı amaç doğ-
rultusunda yönlendirmek yöneticilerin en zorlandığı 
konular. Bu zorluklar içerisinde ekibin disiplinini 
sürdürebilirliğini sağlamak da önemli.

Disiplinden sadece işi gidiş geliş zamanları, iş yeri 
kurallarına uyma, amirine hakaret etmemek gb.. 
gündelik konuları anlamamak gerekir. Aynı amaca 
ulaşmak için sürdürülebilir bir disiplinle ekibi yönlen-
dirmek önem kazanıyor.

Ekibin disiplininden bahsedebilmek için Katzenbach 
ve Smith (1) 5 faktörün olması gerektiğini savunuyor:

• Ekibin şekillenmesine yardımcı olacak ortak bir 

amaç belirlemek: Ekibin başarılı olabilmesi için 
amacı sahiplenmesi ve kendi düşüncesini katabil-
mesi gerekir.

• Ortak amaçlardan oluşan belli performans 
hedefleri: Zorlayıcı hedefler ekibin gelişmesine 
katkıda bulunarak amaç doğrultusunda kollektif 
ilerlemeyi sağlar.

• Tamamlayıcı becerilerden oluşan bir ekip: 
Teknik bilgi, problem çözme, karar alma bireysel 
becerilere dayanır. Başarılı ekipler bu becerilerin ta-
mamına en başında sahip olabilir. Ancak bu beceri 
işin içindeyken de öğrenilebilir.

• İşin nasıl yapılacağına dair güçlü bir katılım: 
Ekipler görev alanları ve sorumluluklar konusunda 
anlaşmak zorundadır. Gerçek bir ekip üyesi kendi-
sine verilen görevi yerine getirir ve arkadaşlarına iş 
yükü oluşturmaz.

• Ortak yükümlülük: Güven ve bağlılık zorla sağla-
namaz. Güven ve bağlılık şirketlere değil ekip üye-
lerinin birbirlerine duyması gerekmektedir. Güvenin 
ve bağlılığın olduğu ekiplerde bireysel sorumluluk-
lar yerine ekibin sorumluluğu oluşur.
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Yüksek Lisans mı? Iş mi? Askerlik mi?

Mezuniyete yaklaşan arkadaşlardan en sık duydu-
ğum sorulardan biri de yüksek lisans mı yapayım, 
iş mi arayayım oluyor. Erkekler için bir de askerlik 
konusu var tabii  

Ben bu soruya öncelikli olarak iş veya askerliği halle-
din, sonrasında Yüksek Lisans yapın diyorum. Sebep-
lerine birlikte bakalım.

Neden Önce İş, Sonra Yüksek Lisans?

1. Yüksek Lisans, meslek olarak alanınızı net 
olarak belirledikten sonra daha faydalıdır
Yüksek lisans, üzerinden para kazanacağınız mes-
leğinizi güçlendirdiği, mesleğinizdeki uzmanlığınızı 
derinleştirdiği zaman işe yarayacak bir araçtır. O 
halde yüksek lisansa başlamadan önce, gerçekten 
üzerinden para kazanmayı planladığınız mesleği tam 
(hiç bir şüphe taşımadan) belirlemiş olmanız gerekir.

2. Yüksek Lisans, mesleğinizi deneyimledikten 
sonra daha faydalıdır
Bununla birlikte, mesleğinize karar verseniz bile 
eksik kalan bir taraf vardır. Seçtiğiniz alanı henüz 
gerçek anlamda test etmediniz. Gerçekten yüksek 
lisans yapacak kadar bu konuya odaklanmak istiyor 
musunuz? Ya da belki de seçtiğiniz alanın daha alt 
bölümleri sizin mesleğiniz olacak. Henüz bunları 
görme şansınız olmadı.

Günümüzde uzmanlık alanları mikro düzeye inmiş 
durumdadır. Hangi alanda tam olarak uzmanlaşa-
cağınızı anlamadan Yüksek Lisans yaptığınızda bu 
size lisansta olduğu gibi genel bilgilendirme düzeyi 
sağlayacaktır. Aslında lisansı 2 yıl daha artırmış ola-

caksınız. (Örneğin pazarlama departmanına girdiniz 
ve anladınız ki aslında dijital pazarlama tam da size 
göre. Bu durumda belki de yüksek lisans değil dijital 
pazarlama konusundaki workshoplara, sertifika prog-
ramlarına katılacaksınız)

3. Yüksek Lisans, iş dünyası ve mesleğinizin 
terminolojilerini öğrendikten sonra daha 
faydalıdır
Özellikle ilk 2 yıl iş dünyasının ve mesleğin kuralları-
nı, terminolojisini, sektörü yakından öğrenmiş ola-
caksınız. Bunları tecrübe ettikten sonra yüksek lisans 
yaptığınızda aldığınız ders ve yaptığınız projelerin 
size daha fazla katma değer sağladığını göreceksiniz. 
Bu deneyim ve öğrenmeler olmadan doğrudan yük-
sek lisansa devam ettiğinizde sanki lisansı uzatmış 
hissi yaşama ihtimaliniz vardır.

4. Kendisi de okul/ekol olan şirketler/yöneticiler, 
Yüksek Lisanstan daha faydalı olabilir
Bazı şirket/departman ya da yöneticiler bir ekol ve 
okul gibidir. Şanslıysanız ve böyle bir yönetici ile 
buluşabilirseniz; buralarda kazanacağınız deneyim, 
karşılaşacağınız vakalar yüksek lisansta elde edece-
ğiniz bilgilerden çok daha yararlı olabilecektir.

Askere Ne Zaman Gitmeli?

Askerlik kısmı erkekleri ilgilendiriyor tabii ki  

Öncelikle firmaların askerliği sorun olarak görmeleri-
nin nedenine bakalım. Nedeni çok basittir. Şöyle ki;

İşe yeni alınan mezun, yatırım yapılmak üzere alınan 
kişi demektir. En az iki yıl süre tam verim alınamaya-

Blogger 
Murat Yıldız

Blog Adı 
Dokuz Beş

 

 

Yazıya ulaşmak için tıklayınız

http://actdanismanlik.com
http://www.dokuzbes.com/2016/05/29/yuksek-lisans-is-askerlik-mi/
http://www.dokuzbes.com/2016/05/29/yuksek-lisans-is-askerlik-mi/


© 2016 ACT Danışmanlık. İçerikler izinsiz kullanılamaz.

Yüksek Lisans mı? Iş mi? Askerlik mi?

cak, tam tersine sürekli yatırım yapılacaktır. Düşünün 
böyle birisini işe aldınız, 2 yıl yatırım yaptınız ve tam 
da verim/performans almaya başlayacağınız dönem-
de askere gitti. Nasıl hissedersiniz? Biliyorsunuz, as-
kere gidenin geri gelme garantisi de yok. İşte şirket-
ler de sizin yaşadığınız bu hissi yaşamak istemiyorlar. 
Bu nedenle firmalar, çalışanın kısa sürede işe adapte 
olacağı ve performans göstermeye başlayacağı po-
zisyonlar için (satış, mağazacılık gibi) askerlik tecilini 
sorun etmezken; daha uzun süreli yatırım ve yatırı-
mın geri dönüşü gerektiren pozisyonlar için askerliği 
sorun olarak görmektedirler.

Bu nedenle askerliğin iş arama sürecinde sorun olup 
olmayacağını anlamak için, öncelikle hedef şirket 
ve pozisyonlarınızı belirlemeniz uygun olur. Hemen 
arkasından da hem hedef şirketinizin, hem de hedef 
pozisyonunuzun askerlik konusundaki yaklaşımını 
öğrenmeniz askerliği ne zaman halletmeniz konu-
sunda önemli bir ipucu olacaktır. (Bunun için Linke-
din bağlantılarınızı kullanabilirsiniz.)

Bu cevapları çerçeve cevaplar olarak değerlendirebi-
lirsiniz. Tabii ki herkesin kendi hayat denkleminde bu 
sorunun cevapları farklı olabilecektir.

Kendi doğru cevaplarınızı bulmanız temennisiyle…

Siz ne dersiniz? İş aramak, Yüksek Lisans ya da 
askerlik arasında nasıl bir tercih yapmayı planlıyorsu-
nuz ya da geçmişte nasıl tercihte bulundunuz? Hangi 
avantaj ya da dezavantajlarını yaşadınız? 

Deneyim ya da fikirlerinizi paylaşın, birlikte öğrene-
lim 
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Markalar Açısından Sosyal Medyanın Önemi

Sosyal medya kavramı ilk ortaya çıktığı zamanlarda 
günümüze bu kadar etki edeceği kimsenin aklına 
gelmemiştir. Şimdi görüyoruz ki her anımızda sosyal 
medya var. Tabletlerden, akıllı telefonlardan istediği-
miz anda istediğimiz yerde aktif olabiliyoruz. Durum 
böyle olunca, kişisel kullanımlar dışında şirketler için 
de vazgeçilmez bir mecra haline geldi. Bu yazımda 
da markalar açısından sosyal medyanın ne kadar 
önemli olduğuna vurgu yapmak istedim.

Markalar, kendilerini tanıtırken hem marka bilinirli-
ğini arttırmak hem de insanların güvenini kazanmayı 
hedeflerler. Bu ister farklı mecrada olsun, ister sosyal 
medyada olsun aynı şekildedir. Sosyal medyayı etkin 
kullanan markalar diğerlerine göre bir adım daha 

öndedir. Bunun sebebi ise, istedikleri zaman istedik-
leri yerde milyonlarca kişiye ve az maliyetle kolaylıkla 
ulaşabilmeleridir. Etkin kullanarak farkındalıklarını 
arttırıp, insanlar üzerinde olumlu etkiler bırakabilir-
ler. Etkin kullanmanın yanında verimli kullanmayı da 
bilmek lazım çünkü sadece etkin kullanmak yeterli 
olmayabiliyor.

Verimli kullanmanın da bana göre en önemli noktası, 
hedef kitleyi iyi belirlemek ve doğru zamanda, doğru 
şekilde hedef kitleye ulaşabilmektir. Tanıttığımız 
bir ürünün hedef kitlesini doğru belirleyemezsek 
eğer verimli bir tanıtım ve etkileşim olmayabilir. Bu 
sebepten dolayı sosyal medyayı kullanan markalar 
buna çok dikkat etmelidir. Örnek vermek gerekirse; 
bir bebek bezi tanıtımı için belirli yaş grubunu ve 
bayanları daha çok hedef kitleye almak lazım. Doğru 
slogan ve doğru hedef kitle ile markanın bilinirliği en 
güzel şekilde sağlanıp reklamı milyonlarca kişiye ula-
şabilir. Bu yüzden etkin kullanmanın yanında bilinçli 
ve verimli kullanmak önemli.

Yazımı bitirmeden önce hala sosyal medyayı ciddiye 
almayan şirketler varsa eğer ivedilikle bu düşünceyi 
atıp bilginin hızla yayıldığı interaktif hayata adım 
atmaları gerektiğini belirtmek isterim.  
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Merak Deyip Geçmeyin!

”Merak itaatsizliğin en saf halidir.”

Aciliyet çağında “yeniden öğrenmek” zorunda kaldı-
ğımız zamanları yaşıyoruz. “Bilmek yetmez. Hepimiz 
bildiklerimizi unutup yeniden öğrenmek, kendimizi 
sürekli geliştirmek zorundayız.” diye tarif ediyor bunu 
Peter Senge. Doğuştan getirdiğimiz merak duygusu 
ve öğrenme heyecanı ise zamana uyum sağlamada 
yegâne destekçilerimiz. Çağlar boyu her alandaki 
gelişim merak sayesinde olmuştur. Saf merak ise 
insanlara özgüdür. Merak uyandıran şeylerin pe-
şinden gitmek risk almayı da beraberinde getirir. 
Meraklı kişiler yeni şeyler denemekten kaçınmaz ve 
kendilerine fayda sağlayabilecek durumlarda dik-
katlerinin dağılmasına izin verirler. Bu kişiler bugün 
şans eseri öğrendikleri bir şeyin ileride kendilerine 
fayda sağlayabileceğini ve tamamen farklı bir soru-
nun çözümünde yepyeni bir bakış açısı kazandırabi-
leceğini bilirler. Galileo, Charles Darwin, Steve Jobs 
gibi isimlere baktığımızda belli bir noktada otoriteyle 
ihtilafa düşmüş olduklarını görürüz.

Vlademir Nabokov der ki “Merak itaatsizliğin en saf 
halidir.” Düzene her şeyden daha fazla değer veren 
bir toplum, meraklıları baskı altında tutar. Öte yan-
dan, gelişim, yenilikçilik ve yaratıcılığa değer veren 
bir toplum ise, sorgulamaktan kaçınmayan zihinlerin 
ne denli değerli olduğunu fark ederek toplumu oluş-
turan bireylerin merakını destekler. Bu noktada me-
rak okuldan iş yerine hayatımızın her alanına nüfuz 
eden bir dinamiktir. Merak bulaşıcıdır, aynı şekilde 
meraksızlık da… Merak özellikle de yaşantımızın ilk 
aylarında ve yıllarında öğrenmeyi besleyen önemli bir 
unsurdur.

Peki, bazı bebekler büyüdüklerinde çok meraklı 
çocuklara dönüşürken, diğerleri niçin dönüşmez? 
Bu sorunun yanıtının eğitim sistemimizle çok yakın-
dan ilgisi vardır. Eğitim sistemimizin yegâne amacı 
insanların üniversiteye gitmelerini sağlamaktan öte 
bireylerin öğrenen, sorgulayan, yaratıcılığını öne çıka-
ran yollar bulmak olmalıdır.

Ian Leslie “Bazıları merakı, ilgisizlik veya umursa-
mazlıktan yitirir; diğerleri ciddiyetsizlik ve küstah-
lıktan. Çoğu insan da bu kötülüklerden kaçmayı 
başararak merakın ruhuna eşit derecede zarar veren 
katı bir dogmatizm içine hapsolur.” diyor “Merak” adlı 
kitabında.

MERAKLAR ÇEŞİT ÇEŞİT…

Merak kavramı kendi içinde çeşitlilik taşıyor. Meselâ 
“Saptırıcı merak” olduğu gibi,“Epistemik merak” da 
var. Saptırıcı merak belirli bir yöntemi veya süreci 
izlemeyen, bir ilgi odağından diğerine kayan merak 
türünü ifade ediyor. Epistemik merak ise basit bir 
yenilik arayışında derinleşmeyi, anlayışımızı geliş-
tirmek için yönlendirilmiş bir teşebbüse dönüşmeyi 
ifade ediyor. Bu durum ancak saptırıcı merakımız 
olgunlaştığında gerçekleşiyor. Saptırıcı merak bir 
dağın arka tarafında ne olduğunu bilmek istememize 
yol açarken, epistemik merak ise oraya vardığımızda 
hayatta kalmamız için gerek duyduğumuz bilgileri 
edinmemizi sağlıyor. Epistemik merak sürekli olarak 
bilişsel bir çaba gerektirdiği için kendi içinde zorluk 
taşısa da bu durumun onu nihayetinde daha tatmin 
edici kıldığını belirtmekte fayda var. Zira insanları 
öğrenmeye teşvik eden en iyi motivasyon kaynağı 
epistemik meraktır.
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Merak Deyip Geçmeyin!

Bilinmeyeni keşfetme arzusu merak kavramını da 
beraberinde getiriyor. Günümüz modern dünyası 
ise adeta saptırıcı merakı körüklemek için tasarlan-
mış gibi… Sosyal medyada karşımıza çıkan Twitter, 
Facebook, Instagram paylaşımları -reklam, fotoğraf, 
video vb.- dikkatimizi çekmek ve ilgimizi canlı tutmak 
amacıyla tasarlanan popüler eğlence araçları olmak-
tan öte bir anlam taşımıyor.

Bu noktada sanatçı Leonardo da Vinci’nin “Söyle 
bana…” cümlelerini sıraladığı not defterinden söz 
etmekte fayda var. Da Vinci “Söyle bana…” sözleriyle 
başladığı onlarca cümle kurarak ve her cümlede o 
anda aklına gelen bir dizi ifadeyi art arda sıralayarak 
epistemik merak izleri taşıyan bakış açısını son dere-
ce net bir biçimde ortaya koymuştur.

Merakın üç aşaması

Amerikalı filozof ve eğitimci John Dewey, 1910 yılında 
kaleme aldığı yazısında, merakın üç safhası olduğunu 
belirtiyor:

İlk safha, çocukların etraflarında olup bitenleri 
keşfetmek, araştırmak için duyduğu ve entelektüel 
olmaktan çok içgüdüsel bir açlığın yaşandığı dönem 
olarak tanımlanıyor.

İkinci safhada merak, çocukların diğer insanların 
dünya hakkında bilgi edinmeleri açısından faydalı bi-
rer bilgi kaynağı olduğunu fark ettikleri dönemi ifade 
ediyor. Bu aşamada merak sosyal bir nitelik kazanı-
yor, “niçin” soruları peş peşe sıralanıyor. Bilgi toplama 
ve özümseme alışkanlığı yöneltilen sorulardan daha 
büyük önem taşıyor.

Üçüncü safhada ise merak, problem çözmek için 
cisimlerin gözlemlenmesi ve malzeme toplanması 
sayesinde bir ilgiye dönüşüyor. Bu nihai safhada 
merak, birey ve dünya arasındaki bağı güçlendiren, 
kişinin deneyimine ilgi, karmaşıklık ve sevinç kat-
manları ekleyen bir gücü ifade ediyor.

John Dewey yazısında herkesin üçüncü safhaya 
ulaşamayacağını düşündüğünü belirtiyor. Dewey, 
merakın canlı tutulması için sürekli olarak çaba sarf 
etmeyi gerektiren kırılgan bir özellik olduğu görüşünü 
ortaya koyuyor. Yaşadığımız dönemi düşündüğümüz-
de Dewey’in bu görüşünde pek de haksız olduğunu 
söyleyemeyiz.

 “Şimdi ne olacak?”

Carnegie Mellon Üniversitesi’nde görev yapan Psi-
kolog ve Davranışsal Ekonomist George Loewensein 
ise merakı, bir bilgi boşluğu ile karşılaştığımızda 
verdiğimiz tepki olarak tanımlıyor. Loewensein’a 
göre öğrenme arzumuzu tetikleyen tek şey uyum-
suzluk değil, bilgi eksikliği de öğrenme arzumuzu 
tetikleyebilir. Bilgi boşluklarıyla karşılaştığımızda, 
bunu genellikle soru sorarak ifade ederiz: “Kutunun 
içinde ne var?”, “O adam niçin ağlıyor?”, “Çile çekmek 
anlamına gelen dört harfli sözcük nedir?” Bu aşama-
da sahip olduğumuz bilgilerde eksiklik vardır ve biz 
elimizdeki kutuya, karşımızda ağlayan adama ya da 
önümüzdeki bulmacaya bakarak bilgi dağarcığımız-
daki eksik parçaları tamamlamak isteriz.

Primum non nocere!

Bilgi boşluğu ile karşılaşıldığında yöneltilen “Şimdi 
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Merak Deyip Geçmeyin!

ne olacak?” sorusu dünyanın en güçlü sorularından 
biridir. Tıp eğitiminde öğrencilere öğretilen ana ku-
rallardan biri de “İlk olarak zarar vermemek Latince 
ifadesiyle Primum non nocere”dir. Bu bilgi ve bakış 
açısından yola çıkarak okullarımızdaki eğitimcilerin, 
çocuklardaki merakın geliştirilmesine yönelik uğraş 
verirken asıl dikkat etmeleri gerekenin çocukların 
doğuştan getirdiği doğal merakı köreltmemeleri, öl-
dürmemeleri olduğunu belirtmekte fayda var. Çünkü 
“Benim özel bir yeteneğim yok. Sadece tutkulu bir 
meraklıyım.” diyen Albert Einstein’ın sözlerinin ışığın-
da söylemeliyiz ki, dünyanın meraklı öğrenciye çok 
fazla ihtiyacı var.

İşaret etmek neden önemli?
Yazar Ian Leslie 2014’te kaleme aldığı Merak kita-
bında meraklı insanları genellikle diğerlerinden daha 
akıllı, daha yaratıcı ve daha başarılı olarak tanımlıyor. 
Yazar satırlarına meraka yönelik bakış açısını ortaya 
koyduğu şu sözlerle devam ediyor: “Ancak, merakın 
bize sağladığı ödüllerin daha evvel hiç olmadığı ka-
dar fazla olduğu bu dönemde, merak genellikle yanlış 
anlaşılmakta, küçümsenmekte veya giderek bilişsel 
elitlerin tekeli altına girmektedir.”

 Merakın gelişiminin özellikle de yaşantımızın ilk 
aylarında ve yıllarında etrafımızda bulunan insanların 
davranışlarından da derin bir şekilde etkilendiğini 
belirten yazar Ian Leslie’nin kitabında bu konuya 
değindiği bölümü ben de sizlerle kısaca paylaşmak 
isterim:

“… Begus, aynı araştırma kapsamında bebekleri, ebe-
veynleri ile oyun oynarken gözlemlemiştir. Gözlem-
lerinin sonucunda, isteklerine ebeveynlerinden daha 

fazla tepki alıp, karşılığında onlara daha fazla soru 
soran çocukların, seçtikleri oyuncağın nasıl kullanıldı-
ğına dair daha fazla şey öğrendiğini keşfetmiştir. Be-
gus ve Gliga’nın -araştırdıkları soruya verilebilecek en 
uygun cevap da muhtemelen burada yatmaktadır- bir 
çocuğun büyüdüğünde meraklı veya meraksız olması, 
şaşırtıcı bir şekilde, büyük oranda dile getiremedikleri 
bu soruları ebeveynlerinin nasıl cevapladığına bağlıdır. 
Merak bir geri besleme döngüsüdür. Peki, ama ço-
cuklar işaret etmenin ne işe yaradığını düşünür? Bu, 
işaret ettiklerinde yetişkinlerin verdikleri tepkileri nasıl 
algıladıklarına bağlıdır. Gliga’nın bana söylediğine göre 
“Her işaret ettikleri cisim çocuklara verilirse, işaret 
etmenin amacının çeşitli şeyleri elde etmek için oldu-
ğunu öğrenirler. Kendilerine işaret ettikleri cismin adı 
söylenirse, işaret etmenin bir tür bilgi edinme yöntemi 
olduğunu öğrenirler.” Bunun üzerine Gliga’ya çocukla-
rın işaret ederek verdikleri sinyale karşılık bu tepkiler-
den birini alamadıklarında ne olduğunu sordum. Yanıt: 
“İşaret etmekten vazgeçerler…”

Görüyorsunuz işte, tüm hikâye burada saklı. Evde, 
okulda çocukların daha çok “işaret etmesi”ne fırsat 
vermemiz gerekiyor. Çünkü merak bir alışkanlık ve bu 
alışkanlığın gelişmesi için beslenmesi şart.

Tasarımcı Charles Eames “Bilgi çağının ardından, 
tercihler çağı gelecek.” diyor.

Sizce de Aristoteles’in “Bilgi edinme arzusu” olarak 
adlandırdığı kavramla aranızdaki ilişkiyi yeniden göz-
den geçirme -meraklı olmayı seçme- vaktiniz gelmedi 
mi?

Gelecek meraklı olmayı tercih edenlerindir.
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IK’cı Olmak

Zor iştir İK’cı olmak.

Eczacıbaşı Holding İK Koordinatörü Ülkü Feyyaz 
Taktak’ın da dediği gibi futbolda kaleci ya da evde 
anne olmaya benzer İK’cı olmak. Her ikisinde de ne 
yaptığı değil, ne yapmadığı göze çarpar ve bu neden-
le eleştirilir. Kurtaramadığı goller, ütülemediği göm-
lek konuşulur. Bir de tıpkı futbol gibi, herkes İK’dan 
anlar.

İnsana dair her şeyi sevmek gerekir İK’cı olmak için. 
İK’cı alacağı kararların bir insanın hayatını doğrudan 
etkileyeceğini bilmenin verdiği ağır sorumluluğu 
kaldıracak kadar güçlü olmak zorundadır.

Güvenli limandır İK’cı. Öyle olmak zorundadır da. 
Herkes ona güvenir, herkes derdini ona anlatır. Çünkü 
bilir ki o ketumdur. Ser verir sır vermez, sorunları çöz-
mek için elinden geleni yapar.

Çalıştığı şirketi ondan daha iyi anlayan ve tanıyan 
yoktur. Çünkü aynı anda iki gözlük vardır gözünde. 
Biri çalışanların gördüğünü gösterir diğeri üst yöneti-
min. Yaptığı işte herkese karşı sorumludur. O yüzden 
rahat olmak ister. Bu isteğinde de yalnız değildir. 
Kendisi gibi 100 İK’cıya sorsak en az 65 tanesi daha 
birazcık özerlik ve esneklik isteyecektir.

Yetenekleri yönetmek için doğmuştur İK’cı. İki so-
rusuna bakar takıma dahil edilecek adayı seçmesi. 
Ama o iki soruyla yetinmez. Adayın bütün yetkinlik-
lerini ölçüp biçinceye kadar pes etmez. Çünkü bilir ki 
işe alacağı aday işe başladığı günden itibaren sahip 
olduğu becerilerini kullanmak isteyecek, kullanama-
dığı zaman da memnuniyeti ve şirkete bağlılığı aza-

lacaktır. Kendisi için de aynı durum söz konusudur. 
100 günün en az 86’sında şirketi geleceğe taşıyacak 
yetenekleri yönetmek amacıyla kendi sahip olduğu 
becerileri kullanmak için çabalar.

Sabırlıdır İK’cı. Attığı adımların sonuçlarını hemen 
göremeyecektir. Ama bugün mülakatını yaptığı ada-
yın veya yedekleme planına dahil ettiği bir yeteneğin 
yıllar sonra CEO olabilecek potansiyele sahip oldu-
ğunu en iyi bilen kendisidir.

İnce eler sık dokur İK’cı. Doluya koysa da alır boşa 
koysa da doldurur. Son 11 yıldır “ücret” çalışan mem-
nuniyetine etki eden en önemli unsurlar arasında yer 
alırken o herkesin hak ettiği ücreti belirlemede ve 
maliyetleri yönetmede ustadır.

Bir İK’cıyı anlayacak bir kişi varsa o da başka bir 
İK’cıdır. O yüzdendir çalışanların geneli çalışan mem-
nuniyetine etki eden en önemli faktörü ücret olarak 
görürken; onun kendi yöneticisiyle olan ilişkisini 
mutluluğunun anahtarı olarak görmesi. Yine bu yüz-
dendir çalışma arkadaşları ile olan ilişkisinin şirkete 
bağlılığına etki eden en önemli unsur olması.

Onu mutlu eden ve şirketine bağlayan yaptığı iştir. 
Her zaman dinamiktir gündemi. Başkaları onu hep 
aynı şeyleri yapıyormuş gibi görebilir. Ama onun yap-
tığı işin öznesi insandır. Ve her insan farklıdır.

*Yazıda belirtilen istatistikler SHRM’nin “Emplo-
yee Job Staisfaction and Engagement” raporundan 
alınmıştır.
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Doğru Anlamak Için Önce Doğru Algı Gerekiyor

Yaşadığımız toplumda ve çevrede her gün çeşitli 
gelişmeler ve olayların oluşması olağan bir durum. 
Gerek aile ve iş ortamı, gerekse yakın çevre veya 
daha genel toplum ilişkileri açısından sürekli birta-
kım gelişmeler söz konusu olacaktır.

Buraya kadar her şey gayet normal. Asıl önemli 
olan bizim o olayları nasıl algıladığımız, anladığımız 
ve bu algı üzerinden nasıl bir tepki verdiğimizdir. 
Bizim her türlü durumda vereceğimiz tepki tama-
men o olayı algılamamızla ilgilidir, davranışımızın ve 
değerlendirmemizin ilk basamağı, temeli algımızdır. 
Öncelikle bizim bunu bilmemiz gerekiyor. Bu bilinç 
ve farkında lığımız bu noktada bizim önemli ihtiya-
cımız. 

Aynı metni okur ancak farklı anlamlar yükleyebiliriz. 
Aynı resme bakar farklı nesneler gördüğümüzü söy-
leyebiliriz. Soruya doğru cevap vermek için öncelikle 
soruyu doğru anlamak lazım.. Aksi takdirde algı 
yanlış ise ne yazık ki; cevabımız, tepkimiz ve değer-
lendirmemizin de yanlış olması kaçınılmaz.

Bu nedenle böylesi durumlarda öncelikle bir kanaat 
sahibi olmadan, her yanından, tüm yönünden analiz 
etmeden, iyice irdelemeden hemen bir tepki ver-
memeli, yersiz bir değerlendirme yapmaktan uzak 
durmalıyız. Ayrıca öngörümüzün güçlü olması için 
yeni öğrenmelere hep açık olmamız, çok okumamız, 
faydalanacağımızı düşündüğümüz eğitim ve öğretim 
faaliyetlerine katılmamız çok önem taşımaktadır. 

Bilgi ve tecrübesine inandığımız İnsanların değer-
lendirmelerini de takip edip sürekli gelişimimiz için 
imkânımız dâhilinde tüm unsurları kullanmamız 
gerekiyor.

Paylaşmak sevgidir, berekettir.
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McDonalds’ın Yeni Rakibi Carl’s Jr Mı?

McDonald’s 90 kuşağının çocukluğunda, gelece-
ğin potansiyel müşterilerini elde etmek amacıyla 
adımlarını atan belki de ilk fast food markası.McDo-
nald’s’ın hedef kitlesinin özellikle çocuklar olduğunu 
söylemiş olursak, çok da yanılmamış olacağız aslın-
da. Ebeveynleri kolundan sürüyerek, restoran içerisi-
ne çeken çocuklar hala var değil mi? Elbette var.

En başından konuya değindiğimiz zaman, hatta 
sevimli mi sevimli maskotu, özellikle doğum günü 
partilerini McDonald’s’da yapmanın popüler oldu-
ğu zamanlarda yanımızda eşlik etmiş ve hepimizin 
çığlık atmasına sebep olmuştu. Onu her zaman 
capcanlı bir şekilde karışımızda göremesek de, kar-
tondan maskotu bizleri karşılar veya Happy Meal’da 

kendisi mutlaka bir şekilde yer alırdı.

Bir başka husus olarak, çocukların ilgisini çekmesi 
ve onları elde etmek açısından Happy Meal menü-
lerinde verilen dönemin popüler sinema filmlerinin 
oyuncakları da işin ayrı bir cabasıydı. Şunu çok net 
bir şekilde söyleyebilirim ki, en sadık müşterile-
rinden biri de bendim. Çünkü, potansiyel müşteri 
olarak beni de cezbetmişlerdi. Benimle beraber 
kardeşimi de cezbettiler, daha sonra ise peşimizden 
kuzenlerimiz geldi.

McDonald’s ve Carls’s Jr’ı marka denkliği açısın-
dan değerlendirdiğimizde, uzun zamandır bizimle 
olmasının ve hayatımızın içerisinde yer almasının 
sağladığı avantaj ile, daha fazla çağrışıma sahip ol-
duğunu söyleyebilirim. Bir markanın ne kadar fazla 
çağrışımı var ise, o marka, güçlü bir markadır. Ancak 
gelgelelim ki, kazın ayağı artık öyle değil.

Her iki markayı ayrı ayrı ele aldğımızda, her ikisinin 
de hedef kitlesi farklı. Biri daha çok ve yoğun olarak 
çocuklar üzerinde ilerlerken; bir diğeri ise, daha çok 
yetişkinleri hedef kitlesi içerisine almış durumda.

Yıllar yılı Burger King ve McDonald’s arasındaki tatlı 
rekabete şahit olduk. Burger King’i belli sebepler-
den dolayı daha çok sevenlerimiz ve McDonald’s’a 
karşı daha fazla sadakati olanlarımız mutlaka 
olabilir fakat Burger King’in McDonald’s’ın takipçisi 
olduğu gerçeğini de çok zor değiştirebiliriz.

Peki neden yeni rakibi Carl’s Jr.? Bunun birçok ne-
deni var diyebiliriz. Belki de Carl’s Jr. sadece McDo-
nald’s için değil, aynı zamanda Burger King için de 
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McDonalds’ın Yeni Rakibi Carl’s Jr Mı?

ciddi bir rakip. Bahsi geçen yeni markamız dışında, 
her iki diğer markayı ele aldığımızda, ikisinin de 
aslında restoran zinciri olarak çok farkı bulunmuyor. 
Siparişiniz self-servis, her ikisinin de eve servisi var, 
fiyatları arasında çok da fazla olmayan oynamalar 
mevcut, hamburgerlerin boyutları ekstra ücrete tabi 
olarak değişiyor..

İşte tam da bu noktada farklılaşan yeni bir fast food 
markası karşımıza çıktı, Carl’s Jr.! Burada tüm ham-
burgerler aynı boyda ve yeterince doyurucu. Sipari-
şinizi verdikten sonra, masaya restoran çalışanları 
tarafınızdan siparişiniz getiriliyor, ek sosların hepsi 
ücretsiz, dilediğiniz kadar içecek içebiliyorsunuz, fi-
yatları bir tık daha yukarıda fakat ödediğiniz ücretin 
karşılığını hem lezzet hem de memnuniyet olarak 
kat be kat geri alıyorsunuz. Çalışanların güler yüzü-
nü katmıyorum bile, asık suratlardan zira sıkılmıştım 
artık. Bu nedenle ki, fast food zincirinin Türkiye’deki 
mor ineği, Carl’s Jr’dır.

McDonald’s ve Carl’s Jr içerisinde yer alan reklam 
filmleri birbirinden oldukça farklı. McDonald’s’da 
yedğimiz yiyeceklerin sterilizasyonu, nasıl elde 
edildikleri gibi reklamlar yer alırken -ki bu oldukça 
önemli bir nokta-, Carl’s Jr’da ise daha fazla ürünle-
rini ortaya çıkaran ve iştahınızı açan reklamlar sizi 
karşılıyor. Her iki markanın da tutundurma faali-
yetlerine değinmişken asıl bahsetmek istediğim 
noktadan ilerleyebileceğimi düşünüyorum.

Carl’s Jr. ‘ın sloganı “Eat Like You Mean It” yani 
“Dilediğiniz Gibi Yiyin” keza reklamlarında da zaten 
bunu fazlasıyla ön plana çıkarıp sizi o lezzetli ham-
burgerlerin herhangi birini yemeye mutlaka teşvik 

ediyorlar. Çünkü, hamburgerleri veya salataları 
bir güzel ve iştahlı bir şekilde mideye indirilirken 
diledikleri gibi, adeta “hamburger yemenin tadına 
vararak” her anın keyfini çıkarıyorlar. 

McDonald’s’da ise şu ana kadar ortaya çıkan veya 
yapılan bir reklam olmamıştı. Bunun sebebi olarak, 
fast food zincirinin Türkiye’deki değişmez tercihi 
olarak yer ettiklerini düşünüyor olmaları ihtimali 
üzerinde daha çok duruyorum. Ancak bu durum 
Carl’s Jr. ile beraber hem reklamlarda hem de slo-
ganda kendisini fark ettirdi. “İşte Bunu Seviyorum”s-
loganının yerini, “Seni Senden Alan Lezzet” olarak 
değişen yeni slogan aldı. Hamburgerler, daha fazla 
imrendirilecek şekilde, reklamlarda konumlandırıl-
maya başlandı.

Tutundurma faaliyetlerindeki diğer bir fark ise, rek-
lamlarda yer alan kişilerdi. Carl’s Jr. reklam filmlerin-
de Heidi Klum, Kim Kardashian, Paris Hilton, Kate 
Upton gibi dünyaca isimler yer alırken, 

McDonald’s’da ise Rıdvan Dilmen, Emrah ve Mus-
lera yer almıştır. Mcdonald’s daha çok bulunduğu 
pazar içerisindeki dinamikleri ve sosyokültürel 
yapıları ele alarak, reklam filmlerinde Türk toplumu 
tarafından sevilen, yer eden ve toplum yapısından 
farklı olmayan bir çizgide ilerlemiştir. Ancak, Carl’s 
Jr’da ise bu durumun daha farklı olduğunu söyleme-
miz mümkün. Yeni rakibin reklamlarında oynayan 
isimler ise, tüm dünyaca takip edilen, beğenilen 
isimlerden oluşmaktadır.
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McDonalds’ın Yeni Rakibi Carl’s Jr Mı?

Zaten Dünyalı olduklarını ayrıca vurgulamaktan da 
hiç çekinmiyorlar.

McDonald’s’ın Türkiye’deki en önemli avantajların-
dan birisinin, yıllardır bu pazarda olması sebebiyle 
Türk kültürünü çok iyi tanımış ve bunu menülerinde 
harmanlayarak karşımıza çıkarmış olmasıdır. Kah-
valtının, bizim toplumumuz için yadsınamaz bir 
değeri vardır. Bunu çok iyi bilen McDonald’s kahvaltı 
menüsünü bünyesine eklemiş ve bununla da kalma-
yıp”Türk Kahvaltısı”adı altında yeni bir menü daha 
kendisine eklemiştir. Bir diğer vurucu noktaları, 
“McTurco” ismini verdikleri menü ile olmuş ve mev-
cut müşterilerin yanı sıra, potansiyel müşterilerde 
de merak uyandırmıştır.

McDonald’s FIFA 2014 Dünya Kupası için efsane 
bir viral hazırlamıştır ki, şapka çıkardığımı ve çok 
hoşuma gittiğini özellikle belirtmek isterim. Peki 
Carl’s Jr. durmuş mudur? Hayır tabi ki.. Kendisini 
futbol ile ilişikilendirmek yerine, Dünya Güzellik Ya-
rışması ile bağdaştırmıştır. Malum, bakılmaya dahi 
doyulamayan birbirinden güzel kızların arz-ı endam 
ettiği bir yarışma. Bunu nasıl yaptı peki? Şimdi bu 
söyleyeceğime kiminiz çok kızacak yahut kiminizde 
çok beğeneceksiniz ancak gerçekten iyi bir ürün 
konumlandırmasını olduğunu söylemeden geçeme-
yeceğim. Reklamlarında tamamen dünyaya hitap 
eden Carl’s Jr, yeni hindi burgerinin tanıtımını da 
Miss Turkey ile yapmıştır. Bir nevi, hambugerlerine 
bakarken resmen ağzınızın sulanacağı mesajını da 
böylece reklama yedirmiştir. 

Daha önce de bahsi geçtiği gibi McDonald’s özel-
likle hiçbir ürününü öne çıkaracak şekilde yer 
vermediğini dile getirmiştim. Ancak devir değişti. 
Bu reklamlardan en yenisini de yukarıda paylaştım. 
Diğer ürünlerin reklamlarına dahttp://www.mcdo-
nalds.com.tr/Yenilikler/ReklamFilmleri/ linkinden 
pek tabi ulaşabilirsiniz. Peki başarılı bir reklam mı? 
Aslında reklamı dikkatli bir şekilde izlediğinizde 
hamburgeri yerken alınan haz yerine, hamburgeri 
yerken bir anda değişen bir kız karşımıza çıkıyor. Bir 
şekilde, slogana uygun olan bir reklam hazırlanmış 
ancak ürünü ise, yine arka plana atmış olduğunu 
söylemek mümkün.

Evet, McDonald’s hiçbir ürününü özellikle öne 
çıkarmıyordu, ta ki Carl’s Jr’a kadar. Ürünlerinin 
neredeyse tüm iştah açıcı yönlerini adeta vurgulu-
yor. Büyük, iştah açıcı burgerler, yüksek kalite, taze, 
ağız sulandırıcı gibi daha birçok önemli noktasına 
vurgu yapıyor. Bir de bu reklama bakalım, gerçekten 
iştahınız açılmadı mı? 

Acılı bir hamburger çıkardınız veya böyle bir ürünü-
nüz var. Tanıtımını nasıl yaparsınız? Sadece ürünü 
mü tanıtıırsınız yoksa daha farklı bir yol mu izler-
siniz? McDonald’s “Acılı Tavuk” ürünü ile “Acıların 
Çocuğu Emrah” ı biraraya getirmeyi uygun buldu. 
Marka yönetiminde, unsur için doğru olan, marka 
için de doğrudur. Ancak daha başka bir yol izlenile-
mez miydi yahut başka bir şekilde tanıtılamaz mıydı 
o da tartışılan veya tartışılması gereken diğer bir 
konu. Elbette, reklamın ne kadar ilgi çektiği ve geri 
dönüşler de oldukça önemli. Carl’s Jr.’da ise yine acı 
severlerin müdavimi olacağı başka bir ürün de var, 
“Jalapeno Burger” .. Bunun ürünün tanıtımı da yine 
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McDonalds’ın Yeni Rakibi Carl’s Jr Mı?

yapıldı, geleneksel medya aracılığıyla.. Şimdi her iki 
reklamı da bir göz atalım. Ürününüz evet acılı ve acı 
içeriyor ama bu acıyı neden daha başka şekilde öne 
çıkarmak dururken, böylesine dramatize edelim ki?

Geleneksel medya üzerinden, dijital medyaya gel-
diğimizde hangisi daha aktif ve uygulamaları daha 
iyi dersek, Carl’s Jr.’ı söyleyebiliriz. Her iki markada 
özellikle Facebook’ta çıkılan içerikler, hedef kitlelere 
yönelik olarak çıkarılıyor. McDonald’s çoğunlukla 
call-to-action üzerinden ilerliyor ve yie “geleceğin 
müşterileri” olan çocukları asla ama asla es geçmi-
yor.

Özellikle tüketicilerle birebir, anında ve sıcak bir et-
kileşim kurabilmek adına Twitter’ı en önemli sosyal 
mecra aracı olarak nitelendirmekteyim. Dolayısıyla 
markanız ile ilgili yapılacak olumlu ve/veya olumsuz 
birçok yoruma anında etkileşime geçmek de, hem 
marka imajınız hem de markanız ile sıcak bir dialog 
kurulmasını sağlamak açısından Twitter’da olmanız 
önemli bir adım diyebilirim. Carl’s Jr. Twitter’da da 
bu açıdan başarılı olduğunu söyleyebilirim. 

Görüşleriniz, markalar ile ilgili yeni değerlendirmeler 
veya öğrenmek istedikleriniz, blog içerisinde han-
gi markalara yer verilmesini istediğinize dair tüm 
beğeni ve eleştirilerinizi,varliknihan@gmail.com 
adresine iletebilirsiniz. :)

Twitter üzerinden iletişime geçmek ister iseniz, @
NihanVarlk adresine hepinizi beklerim. :)

Sevgiyle kalın,
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Birinci Mi Yoksa Bir Inci Mi Olmak Istersin?

Bir olmak, tek olmak, benzersiz olmak aslında hepi-
mize mahsustur. Çünkü her birimizin hatta hayatta 
ikizi bile olanların el ve parmak izleri birbirinden 
farklıdır. Her birimizin huyumuzun suyu bile birbi-
rinden farklı… Farklı kişilikleriz ve farklı duruşumuz 
ve hayallerimiz var. Kişiliklerimiz, birinciliklerimiz, 
sonunculuklarımız, sorumluluklarımız, zorunlulukla-
rımız, nefes alışımız, hayata bakışımız, bakış açımız, 
birbirinden oldukça ve dokundukça farklı… Bir inci 
hikâyesi bu aslında. Birinci mi olmak istersin yoksa 
bir inci mi:) Birinci de bir inci de olmak aynı… Neden 
mi? Bir inci tanesi olmayı başaran birincidir :=) 
İnci kadar beyaz kalabilirsen hayatta dürüstlüğü ve 
iyiliği bilip sahiplenebilirsen, kötü tozları inci tozuna 
dönüştürebilecek kadar başarılı olursun ve bu da 
sana zor insanlarla çalışırken ya da zor durumlarda 
başa çıkman gereken durumlarda mücadele ve mü-
zakere yeteneğini geliştirmeni sağlar. Beyazın ma-
sumiyetini ve saflığını taşıyarak bir inci olabilmenin 
tadına varabilmiş her birinci, bilinci açık birer incidir. 
Gülümse İnceliğin ve zarifliğin kadar, İnciliğini de 
görelim.. Strateji mi? Bir nevi iç iletişim diyelim.. 

Peki bir’inci’ olabilmenin incelikleri nelerdir? 

• İstekli 
• Niyeti temiz 
• Candan ve cana yakın 
• İradeli olabilmektir. 

Kendine kendin olduğun için, durumu ne kadar kur-
tarabildiğin ya da başarabileceğin ölçüde güveniyor 
olmak. Hedeflerine minik adımlarla ufak ufak ilerler 
inci. Küçücükken saflığıyla devleşir.. Minik adımla-
rını başarıyla devleştirir ve büyütür. Hem kişiliğini 

hem de kendini.. Sağlam adımlarla İZ bırakarak 
basamaklara basmayı öğrenmek ve kendinden emin 
olmaktır minicik İNCİ’nin özeti. 

Herkesi aynı kalıplara sokmayı hedefleyen çarkta 
dişliyi bozmak, hedefleyen ve hedeflenen düzenin 
içinde çokta kolay değildir. Neyin, kime, ne kadar 
ve ne derece ( 5N 1K’yı anımsatarak) doğru geldiği 
tartışılır ama değişmeyen tek şey samimiyettir. 

Samimiyetle gülümseyebilmektir. Samimiyetini-
zi ya da samimiyetsizliğinizi saklayamazsınız. Bir 
gece ansızın karşınıza çıkabilir, belki de hayata yeni 
başlarsınız kim bilir. Ansızın çıkar aynada önce size 
sonra karşınızdakine.

Hangi meslekte ve hangi işi yaparsak yapalım em-
pati yeteneğimizi samimiyetle dengede tutamadı-
ğımız müddetçe başarılı olamayız. Hangi işi yapar-
sak yapalım bir sonraki adımda insani değerlerle 
hareket edebilmek bize amacımızda yol gösterici 
olacaktır. 

Hayatımızın her adımında her ne empatiyle ve dü-
şünceyle yaklaşıyorsak bize karşılığı aynıdır.

Saygılar ve sevgiler…

Blogger 
Nilüfer Koçyiğit

Blog Adı 
Nil’s HR Cafe
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Fütüristik Meslekler

Merhaba!!!

Gelecek nasıl gelecek bilemem ama yeni iş fırsat-
larının oluşacağını biliyorum. Mevcut teknolojik 
gelişmeler ve farklı Ar- Ge çalışmaları, yeni vizyonlar 
ve ufuklar açıyor. Farklı gelişim alanlarını ortaya 
çıkartıyor.

Çoğunlukla, internette görmüşsünüzdür, Fütüristik 
Meslekler Listesi..

Bu da Orkun TEKE’ nin Fütüristik Meslekler Liste-
si...

Blogger 
Orkun Teke

Blog Adı 
Kariyer Yolu Taştan

Fütüristik Meslek Yıl Alan

Yapay Zekâ Mühendisliği 2025 Bilişim&Teknoloji

Büyük Data Mühendisliği Ve Teknis. 2025 Bilişim&Teknoloji

Dijital Veri Ayıklama Uzmanı 2020 Bilişim&Teknoloji

Hologram Öğretmenler 2030 Bilişim&Teknoloji&Eğitim

Kaya Gazı Mühendisliği 2020 Yer Bilimleri&Mühendislik

Dijital ve Yapay Organ Üretim Müh. 2025 Sağlık

Dijtal Ve Yapay Organ Cerrahı 2030 Sağlık

Yapay Zekâ Terapisti 2025 Bilişim&Teknoloji

Dron Harekât Memuru 2030 Mühendislik

Yeniden Vahşileştirme 2035 Çevre

Canlandırma Uzmanı (Kayıp Türler) 2040 Çevre

Uzay Pskoloğu 2050 Uzay Teknolojileri
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Fütüristik Meslekler

Blogger 
Orkun Teke

Blog Adı 
Kariyer Yolu Taştan

Fütüristik Meslek Yıl Alan

Astral Maden Mühendisi 2045 Uzay

Astral Maden İşleme Uzmanı 2045 Uzay

İklim Değiştirme Ve Müdahale Uz. 2030 Çevre

İklime Uyum Sağlama Koçluğu 2030 Hizmet&Çevre

Sıfır Enerji Mimarı 2030 Enerji&Çevre

Dijital Dedektiflik 2025 Bilişim&Teknoloji

Ergonomik Mühendisler 2025 Mühendislik

Dijital Kimlik Yapılandırma Uzmanı 2045 Bilişim&Teknoloji

3D Prınter Mühendisliği 2020-2025 Mühendislik

Nostalji Koçu 2050 Hizmet

Droıd Cerrahlık 2050 Sağlık

Hayali Mutluluk Simsarı 2050 Hizmet&Suç&Dark Side J

Gen Üretim Mühendisliği 2050 ve Sonrası Genetik

Karadelik Lojistik Uzmanı 2100 Hizmet&Uzay

Kişisel Uydu Tasarımcısı 2100 Bilişim&Teknoloji

Dikey Tarım Uygulamaları Müh. 2050 Tarım&Çevre
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Fütüristik Meslekler

Blogger 
Orkun Teke

Blog Adı 
Kariyer Yolu Taştan

Fütüristik Meslek Yıl Alan

Su Hasatçısı 2025-2030 Çevre&Tarım

Rüzgâr Hasatçısı 2025 Enerji

Enerji Depolama Uzmanı 2030 Enerji

Füzyon Teknolojisi Teknisyeni 2050 Atom&Enerji

Sanal Gerçeklik Mimarı 2030 Mimari

Tablonun Hakları tarafıma aittir ama isteyen herkes 
Atıfta da bulunmadan paylaşabilir.

Bilgi paylaştıkça çoğalır.

Öyle saçma sapan takıntıları olanlardan değilimdir :)
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Eğitimlerde Turabi Etkisi

Blogger 
Salim Tanrıverdi

Blog Adı 
Salim Tanrıverdi

• Hani önceleri hiç hoşlanmadığınız bir şeyi daha 
sonradan çok sevdiğiniz oldu mu?

• İlk başlarda nefret ettiğiniz iş arkadaşınıza daha 
sonraları ısındığınız peki?

• İlk dinlediğinizde hiç beğenmediğiniz şarkıcıyı, 
daha sonraları çok beğendiğiniz oldu mu?

• Peki, okulda en nefret ettiğiniz derse bir süre sonra 
ilgi duyduğunuz ve ne kadar da güzel bir dersmiş 
dediğiniz…

İşte bu sorulara cevabınız evet ise, sizi aşinalık etkisi-
ni bir eğitimi sevdirmede nasıl kullanabileceğimizin 
yollarını göstermeye çalışacağım. Eğitimlerimizin 
tutundurulması ve olumlu eğitim algısı yaratılması 
konusu ilginizi çekiyorsa takip eden paragraf tam 
size göre.

Acun Ilıcalı’yı, daha doğrusu popüler medyayı takip 
eden herkes Survivor programını izlemiştir. Survivor’ı 
izleyen herkes ise Turabi isimli yarışmacıya artık ol-
dukça aşina olmuştur. Bilenlerin yanında bilmeyenler, 
izlemeyenler de olabilir.

Turabi, Mersin Üniversitesi güzel sanatlar bölümün-
den mezun olmuş. Hiphop Street Dans haricinde 
Break Dans ve birçok farklı dansı yapabiliyor. Zaman 
zaman isteyenlere özel Street dans eğitimi de ver-
miş. Çocukluk yıllarında yaşadığı çevrenin etkisiyle 
dövüş sporlarına merak salmış. Türkiye’de yenildiği 
bir “Muay Thai” maç sonrası bu işi yerinde öğrenme 
azmi ile Tayland’a gitmiş ve burada yerinde eğitim ile 
teknik ve fiziğini geliştirerek bir dövüşçüye dönüş-

müş. Tayland’ta gösteri amaçlı yapılan gerçek dö-
vüşlere katılarak para kazanmış. Kafes dövüşü denen 
turnuvalara katılarak para kazanmaya başlamış bir 
Türk vatandaşı.

Seviyor muyum, yoksa sevmiyor muyum?
Sanıyorum TV başındaki İzleyicilerin önemli bir 
kısmı ilk başlarda Turabi’den pek haz etmemişti. Bu, 
programın müptelalarının tweeterdaki atışmalarının 
yanında, bir eleme oyununda da kendisini göstermiş 
ve ilk haftalarda Turabi’den insanların hoşlanmadığı 
görülmüştür.

Yarışmacı ilk başlarda oldukça itici görünen bir 
karakter olmayı başarmıştır. Hırçın tavırları, kendisini 
adanın sahibi gibi görmesi, kendisine ters gelen, fikir 
ayrılığına düştüğü herkese düşman kesilmesi…

İşte bu ve benzeri birçok özelliğine rağmen Turabi bir 
süre sonra herkesin sevdiği bir karakter halini almaya 
başlamıştır. İlginç hayat hikayesi, dövüşçü olma-
sı, mertlik gösterileri, aile, özellikle anne sevgisi ve 
tutkusu gibi özellikleriyle sevilen bir karakter olmayı 
başarmıştır.

Turabi’nin gitgide sevilmesinde bana göre en önemli 
etken diğer karakterlere göre daha fazla medyada 
görünmesiydi. Medya, tuhaf galibiyet sevinçleri ve ne 
yapacağı önceden kestirilemez karakteriyle Turabi’yi 
daha çok konu etmeye başlamıştı.

İşte tam da bu noktada aşinalık etkisi devreye giriyor.
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Eğitimlerde Turabi Etkisi

Blogger 
Salim Tanrıverdi

Blog Adı 
Salim Tanrıverdi

Aşinalık etkisi de ne ola ki?
Belli bir uyarıcıya tekrar tekrar maruz kalmanın, o 
uyarıcıya karşı daha olumlu bir tutuma yol açma eği-
limine aşinalık etkisi deniyor. Prof. Dr. Acar Baltaş’ın 
deyişiyle aşinalık etkisi, bir uyaranla yerli yersiz sü-
rekli karşılaşmak, başlangıçta bize uymasa ve hatta 
rahatsız edici bile gelse, uyaranı ve temsil ettiklerini 
önce “kabul edilebilir”, sonra “normal”, sonra da ”iste-
nir bir şey” durumuna sokmaktır.

Peki, reklamcıların daha çok kullandığı “aşinalık ilke-
sini” eğitim profesyonelleri nasıl kullanabilirler, gelin 
birlikte buna bakalım.

Eğitimlerde Aşinalık Etkisi (Turabi Etkisi) Nasıl ve 
Nerede Kullanılır?
Aslına bakarsınız aşinalık etkisini eğitim süreçlerinin 
birçok yerinde kullanabilme şansına sahibiz. Ancak, 
ben burada daha çok eğitimlerin tutundurulması ve 
eğitim algısıyla ilgili kısımdan bahsedeceğim.

Şirketlerde eğitim işine bakan profesyonellerin 
eğitim içeriği, bütçesi ve tasarımı dışında belki de 
en çok başlarını ağrıtan konu hazırlanan eğitimlerin 
tutundurulması, yani pazarlanmasıdır. Onca emek 
verilerek hazırlanan eğitimlerin, hedef kitlesi açısın-
dan önemsenmemesi ve dolayısıyla onca emeğin, 
çabanın ve paranın çöpe atılması anlamına geliyor.

Tabii firmalar eğitimlerin tutundurulması için bazı 
zorlama yöntemler kullanabiliyorlar. Maaş zammı, 
kariyer, terfi, transfer, vb…

Bunlar asla olmamalı demiyorum ama bir şeyi sev-
direrek yapılmasını sağlamak daha güzel ve daha 

doğrudur diye düşünüyorum.

Peki, neler yapabiliriz?
Aşinalık ilkesine göre her yerde olmalıyız. Çok da 
abartıya kaçmadan iletişimimizi sürdürüyor olmalıyız. 
İşte akılıma gelen bazı araçlar.

Sosyal Medya
Kesinlikle sosyal medyanın gücünden yararlanmalı-
yız. Örneğin Facebook’da gruplar açılabilir. Bir admin 
gündemdeki eğitimler hakkında başlıklar açabilir. 
Katılımcıların da başlıklar açması ve diğer grup üye-
leriyle tartışmaları sağlanabilir. Linkedin, Tweeter , 
Instagram ve diğer sosyal medya araçlarında da aynı 
çalışmalar yapılabilir.

Eğitim Fragmanı
Tıpkı Hollywood filmlerindeki gibi fragmanlar hazır-
lanabilir. Fragman, maille, sosyal medya aracılığıyla, 
şirket içi intranet ağı ile yayınlanabilir. Bunun için 
yüksek bütçelere de gerek yok. Artık bugün elinizdeki 
cep telefonu ve ücretsiz montaj programlarıyla harika 
işler çıkabiliyor. Önemli olan yaratıcılığınız.

Eğitim Bülteni
Gerçekleştirdiğiniz eğitimlerin görüntülerinin ve 
haberlerinin olduğu bültenler, sonraki eğitimler için 
harika birer motivasyon kaynağıdır. İlla basılı bir 
eğitim bülteni yapacaksınız diye bir şey yok. Biraz 
üretken olmalısınız. E- dergi, video haber ve mailing 
de yapılabilir.

Kurum İçi İletişim Toplantıları
Bence insan kaynakları ve eğitim birimlerinin asla ka-
çırmaması gereken fırsatlardır. Bu toplantılarda mut-
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Eğitimlerde Turabi Etkisi

Blogger 
Salim Tanrıverdi

Blog Adı 
Salim Tanrıverdi

laka görünmek gerekiyor. Eğitim raporları gibi sıkıcı 
bilgilerle boğmadan, tamamen motive edici bilgilerin 
olduğu, küçük Showlar yapmalısınız. Bu toplantılarda 
eğitimlere katılıp, başarı gösterenler ödüllendirilerek 
kurum içi eğitim motivasyonu yükseltilebilir.

Eğitim Portalı
Mutlaka olmalı. Hatta web.2 nimetlerinden faydalan-
malısınız. Etkileşimin olduğu, paylaşımların olduğu, 
kişilerin kendi üretimlerinin de paylaşıldığı bir yer 
olmalı. Portal sizin kaleniz olacak. Tüm eğitim faali-
yetlerinin toparlandığı yer olması önemli. Bu sayede 
asıl ve ilk kaynak olarak görüleceği için çalışanların 
da başvuru noktası olacaktır.

Basılı Materyaller
Şirketlerin değerli alanlarında mutlaka afişlerimiz 
olmalı. Güncel ve kendisini okutan afişler önem arz 
ediyor. Afişe ek olarak masalara konulabilecek el 
ilanları, kartlar, kitap ayraçları ve daha sizlerin gelişti-
receği fikirlerle bir çok güzel çalışma yapılabilir.

Genel Müdür Konuşması
Başkan konuşması gibi hayal edin. Belirli aralıklarla 
firmanızın eğitime verdiği önemi ve değeri dolaylı 
yolla çalışanlara aktarabilir.

Sonuç olarak
Burada önemli olanın belirli aralıklarla ama abartma-
dan çalışanları yakalamak olduğunu lütfen unutma-
yın. Bazı konularda bütçe sıkıntısı çekebilirsiniz ama 
benim görüşüme göre bu yeterli bir mazeret değil. 
Çalışanlara ulaşabileceğiniz harika yeni yollar keşfe-
debilirsiniz.

Ne kadar fazla eğitimlerinizle alakalı çalışanlarınızın 
karşısına çıkarsanız, belli bir süre sonra ilgilerini de 
çekersiniz.

Tüm bu bilgiler ışığında aşinalık ilkesinin eğitimleri-
mizin tutunmasında bizlere harika sonuçlar çıkaraca-
ğını söylemek mümkün. Yeter ki bunu isteyelim.

Faydalandığım Kaynaklar
• http://www.milliyet.com.tr/survivor-turabi-oyun-

cu-oluyor--teknoloji-1911707/
• http://www.uplifers.com/baglantilarinizi-gelistir-

mek-icin-kullanabileceginiz-networking-teknikle-
ri-salt-maruz-kalma-etkisi/

• http://www.acarbaltas.com/makaleler_detay.
php?id=107#.U9D6RuN_t1Z
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CV Hazırlarken Yazılmaması Gereken 10 Şey 

Blogger 
Selin Yetimoğlu

Blog Adı 
Selin Yetimoğlu

Sürekli CV hazırlayarak bir yerlere iş başvurularında 
bulunup o başvurulara cevap gelmesini beklerken 
geçen süre, iş arayışında olanların stresini her dakika 
biraz daha artırıyor. Özellikle hâlihazırda işi olmayan-
lar için bu sürecin birkaç ayı bulması, hem gelecek 
konusundaki belirsizlik hem de maddi açıdan yaşa-
nan sıkıntıyla birlikte gerçek bir kâbusa dönüşebili-
yor.

Her ilana, ilgimizi çeken her şirkete başvurularda 
bulunup bekleme sürecine geçiyorken aslında bir 
şeyleri tam yapmadığımız için hayalimizdeki işi 
kaçırıyor olabiliriz. Belki de tam size göre olan bir iş 
başvurusu için gönderdiğiniz CV, ilgili işe alım uz-
manı tarafından ilk 30 saniye içinde elendi. Zira aynı 

ilana başvuran muhtemelen yüzlerce, hatta belki de 
binlerce adaydan birisiniz. İnsan Kaynakları uzman-
larınınsa, herkesin takdir edeceği gibi, her bir CV’ye 
uzun uzun ayıracak vakitleri ne yazık ki yok… Bu 
yüzden bir CV’yi açtıktan sonra yaklaşık 30 saniye 
hızlıca göz gezdiriyoruz çoğumuz. Eğer bu 30 saniye 
içinde bir pürüzle karşılaşırsak, ki bazıları sadece 10 
saniye bile sürebiliyor, bir sonraki başvuruyu incele-
meye geçiyoruz.

Bu yüzden de son zamanlarda “cv hazırlama taktik-
leri” uzmanları “CV’nizin en fazla 2 sayfa olmasını 
sağlayın” gibi tavsiyelerde bulunuyor. Çünkü 30 sa-
niye içinde kendinizi en doğru şekilde aktarabilmeniz 
için çok kısa ve öz anlatıma sahip bir CV’nizin olması 
gerekiyor.

 Geçtiğimiz hafta Life’d‘da yer alan makaleye göre 
yaygın olarak CV’lere yazılan ancak çıkarılmasının 
çok daha fazla yarar sağlayacağı 10 bilgi var.

• Kariyer hedefi (Objective statement): Yaklaşık 
3-4 yıl önce CV’lerimize giren ve bir anda pek 
moda olan bu kısmı biz tam doğru anlayamadık. 
Bizim anladığımız şuydu: “Kariyer hedefi diye bi 
başlık koyuyoruz, sonra da çok süslü 2-3 cümley-
le ben büyüyünce büyük adam olcam yazıyoruz”. 
Oysaki doğrusu; o başvurduğumuz pozisyona ne 
katabileceğimiz ve o başvurduğumuz şirketteki 
kişisel hedefimizdi. Herkes birbirinden kopyalaya-
rak “Okul hayatım boyunca öğrendiğim bilgilerle 
stajlarımda kazandığım deneyimleri bir araya 
getirerek şirketinize çok büyük faydalar sağlayaca-
ğıma inanıyorum” yazıyor. Hadi her başvuruya ayrı 
cümleler kurmaktan vazgeçtim, bari hangi depart-
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CV Hazırlarken Yazılmaması Gereken 10 Şey 

Blogger 
Selin Yetimoğlu

Blog Adı 
Selin Yetimoğlu

manı, hangi pozisyonu hedeflediğimizi yazsaydık… 
İşte bunu yapamadığımız için, en iyisi bu kısmı 
tamamen silmek.

• Kişisel bilgiler: Profesyonel olmayan özel hayata 
dair bilgiler vermek, CV’nizde gereksiz yer kapla-
maktan başka bir göreve sahip değil. Kaç çocuğu-
nuz olduğu o ilk 30 saniye içinde İK’cıya anlatmanız 
gereken asıl şey mi? Bence değil. Evet biz Türk 
milleti olarak özel hayata girmeyi pek seviyoruz an-
cak yine de belli başlı bilgilerin dışına çıkmamakta 
yarar var. Bunun yanında örneğin ABD’ye bir başvu-
ruda bulunuyorsanız yaşınızı ve doğum tarihinizi de 
yazmamalısınız. Orada ayrımcılık konusu fazlaca 
hassas olduğundan bu tür bilgileri ne onlar sormalı 
ne de siz vermelisiniz.

• Hobiler: “Kitap okumak, maça gitmek” yazacaksa-
nız bence o kısmı tamamen silmelisiniz. Eğer sizi 
diğer binlerce başvuru arasında farklı kılacak bir 
hobiniz varsa, örneğin haftada bir “Capoeira” dersi 
alıyorsanız bunu yazabilirsiniz, ya da hafta sonların-
da gönüllü Tango eğitmenliği yapıyorsanız bu sizi 
diğerlerinden ayıracaktır.

• “Referans bilgileri istenildiği takdirde verilecek-
tir.”: Artık sadece boşuna yer kaplayan bir cümle. 
Evet şık duruyor, “bak referansım da var yani” 
imasında bulunuyor ancak herkes yazıyorsa artık 
bir manası kalmamış demektir. Bu kısmı çıkararak 
2 satır daha kazanabilirsiniz.

• Fotoğraf: Eğer ABD’deki bir pozisyona başvuru-
yorsanız fotoğrafınızı kesinlikle kaldırmalısınız. Zira 
fotoğraf bulunan CV’leri direkt sildikleri yönünde 

duyumlar var. Eğer işe siyah bir vatandaş başvu-
ruyorsa beyaz İK’cılar fotoğrafı görünce bilinçsizce 
önyargılı yaklaşabilirler diye böyle koruyorlarmış 
kendilerini. Türkiye’deyse tam tersine, fotoğrafı 
olmayan CV’ler özensizdir gibi bir algımız var. Öte 
yandan arkadaşınızla çektirdiğiniz, veya plajda çe-
kilmiş, veyahut askerlik resminizi koyacaksanız, hiç 
koymamanızda fayda var.

• Ufak iş tecrübeleri: Üniversite yıllarında birçoğu-
muz gerek maddi katkı olsun diye gerekse eğlence-
li görünen “saçmasapan” işler yaptık. Örneğin ben 
bir ajansa kaydolup dizi ve filmlerde figuran olarak 
yer almıştım. Bana gerçek anlamda hiçbir faydası 
olmayan bu iş tecrübesini CV’me yazmak benim iki 
sayfa limiti dâhilinde yer verebileceğim başarıları-
mın ve gerekli bilgilerimin yerlerinden çalacak. Aynı 
şekilde, stand hostesliği, çeviri, kitapçıda yarı za-
manlı çalışmak gibi ufak işler, eğer başvurduğunuz 
pozisyonla bağdaşmıyorsa bence yazmamalısınız.

• Ek belgeler: Eğer iş ilanında aksi belirtilmemişse 
sadece CV’nizi ve önyazınızı göndermelisiniz. Bazı 
adaylar sanırım “garantiye alma” amacıyla kan gru-
bu belgesinden diplomasına kadar her şeyi ekleyip 
başvuruyor. “Bu dosyalar da neymiş acaba” diye 
açıp bakarken gitti işte 30 saniyeniz.

• İletişim bilgilerinde aşırıya kaçmak: İlgili İK’cı 
size görüşmeye davet etmek istediğinde CV’nizdeki 
3 cep telefonu numarasından hangi birini arayaca-
ğını şaşırabilir, aralarından rastgele seçerek aradığı 
biri adaya değil, adayın ablasına ait olabilir, o abla 
da tesadüfen o İK’cının arkadaşı çıkabilir. (Yaşan-
mıştır! :)) Yine muhtemelen “garantiye almak” adına 
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yapılmış bu hareket sizi görüşmeye davet etmek 
isteyen İK’cıda önyargı oluşmasına sebep olabilir. 
“Bana ulaşamazsa babama ulaşsın” diye düşünerek 
size ait olmayan iletişim bilgileri vermeyin, daha 
olumsuz durumlar yaşanmasına sebep olabilirsiniz.

• Uzun paragraflar: Geçmiş iş tecrübelerinizin 
açıklama kısmını uzun bir paragraf olarak yazmak 
yerine madde işaretlerini kullanın ve daha rahat 
okunabilir bir hale getirin.

• İmla hataları: “Yazılmaması gereken şey: imla 
hatası”, evet bence de pek mantıklı durmuyor, 
zaten yapılmaması gereken bir şeyi neden tekrar 
hatırlatalım ki diye düşünebiliyor insan. Oysaki 
özgeçmişlerde o kadar çok imla, noktalama ve 
dilbilgisi hatası yer alıyor ki, CV’yi inceleyen kişi 
ister istemez “Daha kendi doğduğu şehrin ismini 
doğru yazamayan bir adaydan bizim şirkete nasıl 
bir fayda gelir ki” diye düşünüyor.

Özetle, eğer aylardır yaptığımız iş başvurularından bir 
sonuç alamıyorsak biraz da aynayı kendimize tutma-
mızda fayda var. Her zaman İK’cılar torpille “müdürün 
yeğenini” işe alıyorlar gibi düşünülse de, belki CV 
hazırlarken farkında olmadan yaptığımız hatalardır 
asıl bizi çok uygun olduğumuz o pozisyonla buluştu-
ramayan…
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“Plastik atıklar doğada bozulmadan 5000 yıl kadar 
kalmaktadır.” ve “Tekerlekli sandalyeye ihtiyaç duyan 
engelliler var.”

İşte; bu iki cümle Plastik Kapak toplama kampan-
yası yapılmasının veya kampanyaya katılımın neden 
gerekli olduğunu, neden önemli olduğunu ve neden 
zorunlu olduğunu açıklayan cümleler.

Çalıştığım işyerinde koordine ettiğim plastik kapak 
toplama kampanyasında toplanan plastik kapakları 
Türkiye Omurilik Felçlileri Derneğine teslim ede-
rek hem kurumsal hem de bireysel anlamda gerek 
engelli bir vatandaşımıza tekerlekli sandalye alınma-
sına katkıda bulunmanın gerekse çevre duyarlılığının 

sorumluluğunu ve huzurunu yaşadım.

OFED ziyaretinde dernek Yetkililerinin ilgisini, 
alakasını, misafirperverliğini ve güler yüzlülüğünü, 
yaptıkları işe kendilerini adamış olmalarını görmek 
gerçekten çok önemliydi.Hepsine emeklerinden dola-
yı teşekkürler..

Sizin İçin Altı Üstü Bir Kapak, Ama Onlar İçin…
Bir plastik kapak ile engelli birinin kendi başına 
hareket etmesini, özgürce istediği yere gidebilmesini, 
alışveriş yapabilmesini, gezmesini ve yaşadığı dünya-
yı keşfetmesini sağlayabilirsiniz.

İçtiğiniz su şişesinin ya da damacanasının, zeytinya-
ğınızın, meşrubatınızın kapağını atmayarak sizler de 
engelli vatandaşlarımızın özgür kılınmasına yardımcı 
olabilirsiniz.

Türkiye Omurilik Felçlileri Derneği’nin faaliyetlerine 
http://www.tofd.org.tr adresinden erişebilirsiniz.

“Engelsiz Yaşam İçin” Hepimizin Yapacağı Bir 
Şeylerin Olduğuna Yürekten İnanıyorum.
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TOFD Yönetim Kurulu Genel Başkan Yrd. Sn.Semra ÇETİNKAYA ile sohbet..

TOFD hakkında sunum toplantısı ile dernek faaliyetleri hakkında bilgilendirme..

TOFD Yetkililerinin Teşekkür Belgesi takdimi..
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Klasik bir konudur şirketteki ayrılıklar. Siz belki ‘isti-
falar’ demek istersiniz. Ya da işten çıkarımlar, pozis-
yon kapatmalar...

Hepsi için uzun uzun yazılacak çok şey var aslında. 
Ben sadece istifaen ayrılanların durumlarını konuşa-
cağım burada. Çok uzun süredir iş hayatında olma-
mama rağmen bugüne kadar yaptığım çıkış görüş-
meleri 40’ın üzerinde neredeyse. Bunların yanında 
İnsan Kaynakları’nda çalıştığım için bizzat yapmadı-
ğım ama okuduğum, duyduğum onlarca çıkış gö-
rüşmesi ve çevremden öğrendiklerim, gördüklerimle 
beraber okuduğum alanı da birleştirirsek bazı şeyleri 
anlayabilecek sayıda bir şeyleri deneyimlediğime 
inanıyorum.

Çıkış Görüşmelerinin Önemi Nedir?
Genellikle prosedürel bir işlem olarak görülüyor, sa-
mimi bulunmuyor çalışanlar tarafından. ‘Madem dü-
şüncelerimize bu kadar önem veriyorsunuz, bugüne 
kadar neredeydiniz?’ deniyor - ki haklı olanların sayısı 
çok fazla gerçekten.

Ama n’olursa olsun, giden bir insanın son sözlerini 
duymak bence her zaman çok önemli. Giden kişiden 
sadece kendi düşüncelerini almakla kalmaz, geride 
kalan arkadaşlarının da isteklerini, düşüncelerini 
duymuş olursunuz aslında; yeter ki bunu nasıl alaca-
ğımızı bilelim, sıkıcı çıkış görüşmelerinin ciddiliğini 
bir kenara bırakıp gerçekten problemleri anlamaya 
çalışalım.

Güvenilirlikleri Var Mıdır?
İK süreçleri akademik hayatta çok göz önünde bulun-
durulan konular arasında yer almaz gibi düşünülür 

genelde ama sırf çıkış görüşmeleri ile ilgili bile yüz-
lerce araştırma yapılmıştır.

Bu araştırmalarda da en çok tartışılan konu insan-
ların ne kadar dürüst oldukları ve tabii ki sonunda 
bu görüşmelerin doğrulukları ve güvenilirlikleri olup 
olmadıkları. Ayrılıyor olsalar dahi insanların her şeyi 
anlatmaya cesaret edememeleri, ya da şirkete geri 
dönebilirim düşüncesiyle kötü fikirleri paylaşmama 
isteği ve farklı konulardan dolayı kendileriyle ilgili 
güzel izlenim bırakma çabaları (impression mana-
gement) tüm bu çıkış görüşmelerinin soru işareti 
bırakmasına yol açmakta.

Aslında aynı problemler, işe alım görüşmelerinde de 
geçerli anlayabileceğiniz üzere. Ama bir şekilde işe 
alım görüşmeleri gibi çıkış görüşmelerini de yapıyo-
ruz - önemli olan nokta ise elde ettiğimiz sonuçlar-
da bir tutarlılık olup olmadığını görmeye çalışmak; 
yapılan bir görüşmenin yazılı kâğıdını kenara atıp 
kurtulmamak ve gerçekten karşındakini anlamaya 
çalışmak...

Çalışanlar Neden Çıkar?

Gelelim en can alıcı noktaya;

Çıkış görüşmeleri belki sıkıcı bir konu, ama günün 
sonunda varmak istediğimiz nokta insanların çıkış 
nedenleri olduğu için önemli. Aşağıdaki resim benim 
kafa karıştırıcı naçizane bir tablom;

Hemen hemen her noktayı kapsayan bir tablo aslın-
da, yazılar okunmuyorsa bile yine de hepsinin üstün-
den geçmiyorum - bence en önemli nokta ‘kaliteli’ 
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iletişim çünkü özellikle müdürler ve çalışanlar arasın-
daki. Peki, kaliteli iletişim derken ne kastediyoruz?

• Tutarlılık: bir gün ‘a’ derken diğer gün ‘b’ dememek 

• Şeffaflık: bir şeyleri saklamaya çalışarak ya da an-
latma ihtiyacı hissetmeyerek eksik bilgi vermemek 

• Etkili Geribildirim: gelişmek ve gelişmesine yar-
dımcı olmak adına doğru zamanda, doğru kişiye ve 
doğru bir şekilde yorumlarda bulunmak

• Destek: gerektiği zamanlarda yeterli bilgilendirme-
yi ve yönlendirmeyi yapabilmek

• İnsani Değerler (Sosyal Destek): tabii ki en önem-
li konulardan biri - aralıksız çalışması gereken ma-
kineler olmadığımız gerçeğini unutmamak, sosyal/
ailevi/kişisel konularda da konuşabilmek ve rahat/
güvenli ortamı oluşturabilmek

• Saygı: söylenecek çok fazla bir şey yok, yine maki-
ne olmadığımız gerçeği ile alakalı bir durum.

Sektöre Göre Farklılıklar Var Mıdır?
Bu biraz tartışmalı bir konu, ama yine de farklı sek-
törlerdeki 20 İK çalışanına bu soruyu sordum, o sek-
törlerde çalışan arkadaşlarımla da konuştum - genel 
olarak şu sonuçlar çıktı;

• Ajans & Lojistik: uzun ve düzensiz çalışma saatleri

• Güvenlik: vardiya sistemi ve düşük maaş

• Bilişim: yüksek stres ve hızlı döngü

• Tekstil: hafta sonu çalışma ve düşük maaş

• Telekomünikasyon & Bankacılık: yoğunluk ve 
stres

• İlaç & Medikal: hızlı döngü ve sektörel rekabet

• FMCG: fazla teklif alternatifleri ve uzun çalışma 
saatleri 

İlk sebepler olarak bunlar söylendi hep ama aslında 
baktığımızda hemen her sektörde çok fazla stresin 
ve yoğunluğun olduğunu (ya da öyle algılandığını ve/
veya deneyimlendiğini) görebiliyoruz. Yani aslında 
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beklentinin üstündeki terfi ve maaş fırsatlarını ayrı 
bir kenarda tutarsak özellikte özel sektördeki yaşam-
larda çok fazla ortak nokta var zaten - işte bu yüzden 
kurumsal dilde ‘şirkete bağlılık’ konsepti önem ka-
zanmaya başlıyor. Benim dilimde ise kaliteli iletişim 
- yani şeffaflık, güven, insani değerlere verilen önem, 
sosyal iletişim...

Hele ki uyanık kaldığımız zamanın çok büyük bir kıs-
mını yaptığımız iş ile ve çalışma arkadaşlarımızla ge-
çiriyorsak iletişim konusuna şu anki halimizden çok 
daha fazla önem vermemiz gerekiyor - illa ki finan-
sal açıdan düşünmek istiyorsanız, kalitesiz iletişim 
yüzünden kaybettiğiniz çalışanlarınızın, iş gücünüzün 
getirdiği kayıpları hesaplayın o halde...

Kısa Bir Kesit...
‘Müdürümü pek görmedim aslında çalıştığım süre 
boyunca, uzak bir şehirde olmak zaten zor ama o 
sanırım daha da zor hale getiriyordu. Aynı şehirde 
yaşayan takım arkadaşlarımla da konuştuğumda as-
lında durumun çok da farklı olmadığını görüyordum. 
İlgilendiği tek şey o gün kaç yeri ziyaret ettiğim, ne 
kadar satış yaptığım idi. Çocuğum hastalandığında, 
uykusuz kaldığımda bunun farkına varamıyordu - 
öğrenmek de istemiyordu zaten. Kişisel hayatımla 
hiç ilgilenmiyordu, mutlu olup olmadığımı bilmiyordu. 
Belki de çok iş odaklıdır demiştim kendime, alıştır-
mıştım kendimi bu şekilde bir iletişime. Ama iş ile 
ilgili bile sağlıklı bir destek, bir yönlendirme hiçbir 
zaman alamadım ondan.

Bunu söylerken bile utanıyorum ama bir kaç kere 
müdürümün ekip arkadaşımı, çocuğunu aldırtmak 
için okula gönderdiğini duydum, özel şoför gibi yani...’

Hangi şekilde olursa olsun bir yerden/birisinden 
ayrılmak gerçekten zordur - kötüdür demiyorum, 
rahatsızlık vericidir de demiyorum, sadece zor - ve bu 
yüzden zaten üzerinde bir yük hissettiklerinden aslın-
da çoğu zaman konuşmaya da ihtiyaç duymaktadır-
lar. Konuşmak istemeyenler ya da öyle görünenler ve 
içine kapananlar aslında sonuçlarından çekindikleri 
için ya da sadece gereksiz yere zaman harcayacak-
larını düşündükleri için konuşmazlar genelde. Bu 
kişi, amiriyle ilgili yaşadığı sorunu çıkış görüşmesinin 
sonlarında anlatmıştı - ve bu olayın takibi yapıldığın-
da o amirin altında çalışan birçok kişinin aynı sorunu 
yaşadığı öğrenilmişti. Günün sonunda, mobbing 
derecesine varan bu davranışların önü kesilebilmişti.

Son olarak, - özellikle bu kısa kesitten sonra - şu an 
çalışma arkadaşlarınızla, ekip arkadaşlarınızla, size 
bağlı çalışan kişilerle, müdürünüzle nasıl bir iletişim 
kurduğunuzu siz de bir kez daha düşünün;

 Bir şeyler farklı olsaydı, her şey daha güzel olabilir 
miydi?
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Geç kalmamak için en erken sen geldin işe değil mi?

Tabii ki kimseyi tanımıyorsun. Biraz olsun çaycı 
yakınlık gösterdi, onunla da mülakatta merhabalaş-
mıştın. İnsan Kaynakları geç gelir genelde, müdü-
rün keza en geç gelecek; sıkıntılı bir 45 dakika seni 
bekliyor gibi.

Biraz telefonunla oynarsın, olmadı çay, belki sigara 
20-25 dakika geçer. Bu hesabı yaparken bir 5 dakika 
geçmiştir değil mi? Bak saatine, yok 2 dakika ancak 
geçmiş. Ya sigarada karşılaşırsan müdürle -nol-
cak yaaa- neyse, yoksa birimine mi gitmelisin. Çok 
cesursun. Ne diyeceksin ki “ben bugün burada işe 
başladım“, -abi beni de oynatsanıza- der gibi. Sen bir 

çay daha iç hele…

Herkeste sana bakıyor değil mi; yoksa sana mı öyle 
geliyor. Ben söyleyeyim, herkes sana bakıyor. Yok, ne 
çok güzelsin, ne dünya yakışıklısı. Yenisin yeni.

Çaycı da mı garip garip bakmaya başladı ne? Yok 
canııım, anlat ona, zaten konuşmaya yer arıyordur. 
Şirket arasına almaz pek onu, oysaki çok iyi adamdır.

“Nasılsın abi?” deyip girdin konuya. Susmayacak 
gibi ama olsun, ses korkuyu azaltır. Evde tekken bile 
seyretmediğin televizyonu açardın ne de olsa; ses 
olsun diye. Demek, iki tane de çocuğu var daha okula 
başlamayan.

“Allah bağışlasın” bu da bitti. Keşke isimleri ne falan 
deyip uzatsaydın, uzatsa mıydın? Yok böyle iyi.

İlk “hayırlı olsun”u aldın, hadi iyisin. Hem bu sana bir 
özellik daha kazandırdı. Artık en çok merak eden ya 
da yakın zamanda aynı sıkıntıyı çeken biri, belki de en 
empatiği sana gelecek, odadan çıkmadan önce. Bir 
bilemedin bir buçuk dakika sonra gelecek yanına.

Tüm bunlar olurken tabii ki herkese selam ver, ba-
şınla al selamlarını. Yok yok düşündüğün kadar kötü 
görünmüyordur.

Artık bundan sonraki özellikle 3 gün için şirket ça-
lışan sayısına göre onlarca belki de yüzlerce müla-
kata gireceksin. Hepsiyle tekrar tartılacaksın, tekrar 
sınanacaksın. Bunlar emin ol işe giriş mülakatından 
daha zor geçecek. Özellikle varsa çağrı merkezi bi-
rimi, oraya karşı hep dikkatli ol, tüm haberler burada 
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hazırlanır yayına verilir. Bu rüzgârı yanına alırsan 
genel müdür yardımcısı olamasan da ayağın kaymaz 
en azından.

Hah İK’da geldi, müdürün de aynı anda girdi içeri. 
Yoksa aralarında bir ilişki mi var –sende hemmen be-
nimsedin işi, dedikoduları bea– sanmam ilk günden 
karar verme daha ilk günün ne de olsa. Neyse, kısa 
bir turla şirketi de tanıdın, masana bilgisayarına ve 
kimsenin sevmediği kalemleri bıraktığı kalemliğine 
ulaştın sonunda. Veee kimsenin istemediği yere sa-
hipsin, yani bilgisayar ekranın müdüre bakıyor hatta 
belki de tuvaletin yanındaki masadır.

Dosyalara baktın, eski arkadaşlarınla yeni mailini 
paylaştın, bazı tanıdıklardan çiçek geldi, bir sevgilin-
den/eşinden gelmedi değil mi? O hep en geç gelir. 
İş devralacağın kişi geldi yanına, şimdi biraz oyalan, 
öğleden sonra bakarız beraber dedi. Emin ol 3 gün 
sonra ancak anlatacak, o da çok kısa olacak; sonra 
zaten ayrılır.

En kötüsü bunlar da değil. İlk öğle yemeğine seni 
çağıran kişi emin ol ki bir daha asla yemeğe çıkmak 
istemeyeceğin insan olacak. Ama bu ritüel iki hafta 
sürecek.

Ve akşam çıkılacak ve evde ilk gün kritiği yapılacak.

“Nasıldı ilk günün?”

“İyi wallaaa, çok iyi geçti”
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Bunu Sen Seçmiştin, Şimdi Ne Oldu?

Blogger 
Tuğçe Güçnar Kengil

Blog Adı 
Sen Değiş Dünya Değişsin

Yine gece geç saate kadar uyuyamadın değil mi?

Kim bilir neler düşündün… Üzüldün, pişman oldun, 
ah dedin ah…

Neden bunu seçtim?

Sana bir sır vereyim mi?

Hayatında her saniye seçim yapmak durumdasın, 
kabul ediyorum ki bazı tercihlerin sonunda hayatın 
değişiyor.

Bazen fırsatlar sıralanıyor ayaklarına ve sen,

Evet, kararımı verdim diyorsun ve balıklama pozisyo-
nuna geçiveriyorsun. Çok mutlusun.

İyi ki diye düşünüyorsun, iyi ki bunu seçmişim.

Buna eş zamanlı olarak seni çok seven ve üzülmene 
asla katlanamayan beynin adeta bir kanıt fabrikasına 
dönüşüyor, üretiyor, devamlı kanıtlar üretiyor.

Sen mutlu ol diye gece gündüz diğer seçeneklerin 
ne kadar da yanlış olduğunu ve senin en doğru adımı 
attığını söylüyor.

Ama sen bir gece uyuyamıyorsun,

Çok da uzun sayılmayan koridorunda volta atıyorsun. 
Karnın ağrıyor. Hiç de terlemezsin ama bir bakıyor-
sun ki sırılsıklam oluvermişsin.

Bir şeyler oluyor.

İçin daralıyor.

Daha dün ayıla bayıla seçtiğin tercihini halının altına 
süpürüyorsun. Göresin yok işte…

Düşün bakalım;

Ne oluyor da “pişmanım” diyorsun?

Ne oluyor da “keşke” diye sızlanıyorsun?

Ne oluyor da “acaba” diyerek, suratına bile bakma-
dığın diğer seçenek ya da seçenekler artık gözüne 
harikalar diyarı gibi görünüyor?

Haydi tut elimden! O günlere gidiyoruz… (Tam olarak 
tercihin yapıldığı yılı biliyorsan işin daha da kolayla-
şacaktır)

Üstünde ne olduğunu hatırlamana gerek yok, sadece 
elinde ne vardı gözlerinin önüne getirmeye çalış.

Hangi şartlardaydın?

Ne arıyordun?

Ne istiyordun?

Günlük uğraşların nelerdi?

Neredeydin ve daha da önemlisi nereye gitmek isti-
yordun?

Yaradılışımız gereği beynimiz ve bedenimiz bizi, bize 
zarar verecek olan her şeyden korumaya yönelik 
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çalışıyor.

Peki sana gözü gibi bakan bu yavrucuklar neden 
gidip en kötüsünü seçmiş olsun?

Evet, tam da demek istediğim; tercih haklarımızı, bu-
lunduğumuz koşullar içerisinde kendimize en yarar 
sağlayacak olandan kullanıyoruz.

Şimdi zaman makinesine binsek ve o ana gitsek, 
parmağın yine aynı seçeneği gösterecek.

Şimdi uykun kaçıyorsa, bu zamanında yanlış tercih 
yaptığın için değil, değişim zamanın geldiği için olsa 
gerek!

Vakti zamanında kendin için en iyi olanı seçtin diye 
bugün kendini cezalandıramazsın…

Pişman olma,

Git yatağına mışıl mışıl uyu!

Uyumadan önce de yine düşün bakalım;

Üstünde ne olduğunun bir önemi yok, sadece elinde 
ne olduğuna bak.

Hangi şartlardasın?

Ne arıyorsun?

Ne istiyorsun?

Günlük uğraşların neler?

Neredesin?

Ve daha da önemlisi nereye gitmek istiyorsun?
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Yetenekleri Kaçırmanın 6 Etkili Yolu

Blogger 
Uğur Kartal

Blog Adı 
Çok Bilen Adam

Şirketler yetenekleri çekmek için her geçen gün daha 
farklı yöntemler bulmaya, bu konudaki bütçelerini 
arttırmaya devam ediyorlar. Çünkü başarı için ger-
çek yeteneklerle çalışmaları gerektiğinin farkındalar. 
Bunu yaparken bünyesindeki yetenekleri elde tutmak 
için de çeşitli yöntemler geliştirmekteler. Çünkü 
yetenekleri elde tutabilmek, onları şirkete çekmek-
ten daha önemlidir. Yetenekleri elde tutabiliyorsanız, 
insanlar sizinle çalışmak için can atarlar.

Şirketlerin yetenek savaşlarında öne geçmek için 
neler yaptıklarını izlerken bir yandan da bazı şirket-
lerin elindeki yetenekleri kaçırabilmek için uğraşlar 
verdiğine şahit oluyoruz. Bu yazıda elindeki yete-
nekleri kaçırmak isteyen işverenlere altın değerinde 

tavsiyelerde bulanacağım. Bahsedeceğim yöntemler 
daha önce başkaları tarafından denenmiş ve %100 
başarıya ulaşmıştır. Bu yöntemler ne kadar mobbing 
içerse de ülkemizde şahsa mobbing davası açılama-
dığı için rahatça uygulanmaktadır.

1. Amiri Belli Olmasın
 Yetenekli çalışanınız, iş hayatında 7 kocalı hürmüz 
diye adlandırılan kişilerden biri olsun. Kendi amirinin 
dışında diğer departman amirleri de talimat verebil-
sin. Bu sayede yeteneğiniz kimseyi memnun edeme-
diği hissine kapılarak başarısız olduğunu düşünecek-
tir.
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2. Değer Verdiğinizi Belli Etmeyin
 Çıkardığı güzel işler karşısında asla teşekkür etme-
yin; zaten işi bu, yapmak zorunda. Çalışkan ve özverili 
tutumu karşısında ona değer verdiğinizi çaktırmayın. 
Kendisini değerli hissederse hemen şımarabilir. Hat-
ta yaptığı işin eksik taraflarını bulup onları ön plana 
çıkartın.

3. Diğerlerinden Çok İş, Az Maaş Verin
 Diğerlerinin yapamayacağı zorlu işleri ona vermek 
zorundasınız. Kabul etmelisiniz ki ondan başkası 
bu kadar kısa sürede işi bitiremez. Ama zorlu işleri 
yapıyor olması diğerlerinin ondan fazla maaş alma-
sına engel değildir. Çevrede mutlaka yalakalık yapan 
biri vardır. Zammı ona yapmalısınız ki herkes zammın 
çalışarak değil, yalakalık yaparak alınacağını bilsin.

4. Yüz Yüze İletişimden Kaçının
 Yüz yüze iletişim yerine yazılı iletişim olan maili 
seçin. Bu şekilde verdiğiniz işlere itiraz gelme olası-
lığı daha düşüktür. Hem bu sayede peşpeşe birçok iş 
verebilirsiniz. Örneğin amirinizle yaptığınız bir top-
lantı sırasında çalışanınıza vereceğiniz işler çıktıkça 
kendisine mail yazıp gönderebilirsiniz. Tüm işleri not 
alıp toplantıdan sonra yüz yüze anlatmak çok gerek-
siz bir işlem olacaktır.
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5. İşiniz Düşmedikçe Özel Hayatıyla İlgilenmeyin
 Hep iş ile ilgili şeyler konuşun. Çalışanınızın bir aile-
si, eşi, dostu, sevdikleri yoktur. Hele onlarla bir sorun 
yaşayıp moralinin bozuk olması mümkün değildir. 
Onun robottan farkı yemek yiyor olması.

6. Fikirlerini Önemsemeyin
 Zaman zaman size işinin geliştirilmesiyle ilgili fikir 
ve projeler getirecektir. Eğer bu fikirlere değer verir-
seniz ileride daha fazla fikirler gelip vaktinizi alacak-
tır. Ama bu fikirlerin daha önce başkaları tarafından 
da söylendiğini, bunların şirketinizde uygulanama-
yacağını, şartların müsait olmadığı, henüz zamanı 
gelmediğini söylerseniz birkaç deneme daha yaptık-
tan sonra vazgeçecektir.
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Seçme Yerleştirmede Etik Miyiz?

Blogger 
Ümmühan Ballı

Blog Adı 
Ümmühan Ballı

Bu gün sokağa çıksak, karşımıza çıkan kişilere sor-
sak? İşinizde etik bir şekilde çalışıyor musunuz diye, 
anlamını bilen on insandan dokuzu evet cevabını 
verir. Tabi uygulamaya bakıldığında ne kadar etik 
olduğumuz tartışılır.

Ülkemizde iş etiği sözünü son zamanlarda duymaya 
başlasak da okumuş olduğum bir akademik yazıdan 
aldığım bilgiye göre; iş etiğinin insanoğlunun ilk ticari 
faaliyetlerinden bu yana var olduğu söylenebilir. (İş 
Etiği ve İş Etiğinin Yayılım Süreci)

Etik; genel itibariyle yazılı olmayan ama uyulması ge-
reken kurallar bütünü olarak adlandırılabilir. Her mes-
leğin kendisine göre bir takım etik kuralları vardır.

Mesleki anlamda iş etiğine değinmek isteyen ben de 
tabi bir insan kaynaklarının etik kurallarının en çok 
çiğnendiğini düşündüğüm seçme yerleştirme konu-
sunu ele almak istedim.

Seçme yerleştirmenin etiği nedir diye düşünürken 
işte bunları çıkardım:

CV eleme (CV tarama) aşamasında ayrım yapılma-
malı.

Cinsiyet ayrımı başta olmak üzere hemşerilik kavra-
mı, aynı üniversiteden mezun olmak deyimi, burcu-
muz aynı, ismimizin anlamı aynı vs vs gibi durumlar 
bu aşamada kesinlikle devrede olmaması gereken 
durumlar diye düşünüyorum.

Süreç boyunca nüfuzlu kişi yakınları seçme, tabiri 
caizse torpilden uzak durulmalı.

Bu adayın dayısı şurada müdür, burada belediye 
başkanı. Az işimi yapmadı senin baban gibi düşün-
celer uzak durulmalı ki eşitlik ve adalet kavramlarının 
dışına çıkılmamış olsun.

Mülakat planlarken her iki tarafın uygunluğu gözetil-
meli.

Görüşme organizasyonu sırasında sizi şu saatte sizi 
görüşmeye bekliyoruz demek yerine, sizin ve bizim 
uygun olacağımız bir görüşme planlamak isteriz gibi 
ifadeler kullanmak gerekir. Sabah arayıp öğleden 
sonraya görüşme talebinde bulunmak çok doğru bir 
davranış değildir. İşe ihtiyacı varsa gelsin kardeşim 
tavrını lütfen aklınızdan çıkarınız.

Özel hayatı didikleyen sorular, aman dikkat!

Adayın özel yaşamına müdahalede bulunacak soru-
ları sormak yine etik dışı olduğunu düşündüğüm bir 
noktadır.

Yeni evlisiniz, çocuk yapmayı düşünüyor musunuz? 
Herhangi bir siyasi parti ya da kuruma üye misiniz? 
gibi sorular hem adayın psikolojisine hem de şirketin 
kurumsal imajına zarar verir.

Sorgusuz sualsiz test uygulanmamalıdır.

En nihayetinde az da olsa karakteristik ve özel bir 
takım bilgilere erişmemizi sağlayabilen psikolojik ve 
karakter testlerini yapmadan önce adaya bunun ne 
için yapıldığı kısaca açıklanmalı ve kibar bir şekilde 
izni alınmalıdır.
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 Referans kontrolünden önce bilgi ve onay alınmalı.

Eğer her şey yolunda gitti ve iş referans kontrolüne 
kadar geldiyse ve kişi referans belirtmediyse lütfen 
en son çalıştığı ya da çalışmakta olduğu yeri arayıp 
referans almak gibi bir gaflette bulunmayın. Kişinin 
iş arayışında olduğundan kurumunun haberi olma-
yabilir, en son çalıştığı işten hoş olmayan sebeplerle 
ayrılmış olabilir. Kişiyi arayıp referans talep edilebilir 
ya da mevcutta verdiği referanslar hakkında görüşme 
için izin istenmelidir.

Kişisel seçimler sorgulanmamalıdır.

Karşınızdaki adaya, dini, ırkı ve Türkiye’de de belki 
imkânsız gibi görülebilir ama cinsel tercihini bile 
sorgulayacak sorular sormaktan kaçınınız.

Bu konu ile ilgili 2015 Peryön İnsan Yönetimi Kongre-
sinde Doç. Dr. Erdem Özdemir ve Sayın İpek Aral’ın 
yönettiği çok başarılı bir sunum vardı, konu ile ilgili 
yasal konular için önceki yazılarımdan ‘Bir Peryön 
Macerası’na bakabilirsiniz.

Ve son olarak son günlerde çook konuşulan Gloria 
Otel’in yaptığını yapmayınız. Neydi o diye merak 
edenler burayı tıklayın lütfen…

İçimdeki Ses: Yazdıklarımı şöyle bir okudum da yuka-
rıda yazılan yedi maddenin yüzde ellisinden fazlasını 
yaşayarak öğrenip, mini tecrübelerime dayanarak 
yazmışım…
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Boşa CV Hazırlıyorsunuz

Blogger 
Volkan Aşkun

Blog Adı 
Volkan Aşkun

New York merkezli kariyer odaklı profesyoneller için 
kapsamlı bir iş bulma ve istihdam sitesi The Lad-
ders’a göre İK uzmanları aslında CV’lere sadece 6 sn 
göz atıyor.

Sitenin hazırladığı rapora göre, 10 haftalık bir süre 
boyunca 30 İK uzmanının göz hareketlerini takip 
eden bir sistemle bu kısa sürede CV’lerin sadece 
bazı bölümlerine dikkat ediliyor. Buna göre uzmanlar 
CV’nizde altı ana maddeyle ilgileniyor, bunlar:

• İsminiz
• Ünvanınız ve şirketinizin ismi
• Varsa hala çalışmakta olduğunuz pozisyon
• Çalışmakta olduğunuz pozisyonun başlangıç tarihi

• Daha önce çalıştığınız şirketler ve ünvanlarınız
• Daha önce çalıştığınız pozisyonların başlangıç ve 

bitiş tarihleri
• Eğitiminiz

Burada dikkat edilmesi gereken şey aslında İK uz-
manları genelde resimlerle ilgilenmiyor. Diğer taraf-
tan sen günlerce uğraştığın hatta saatlerini harca-
dığın CV aslında çok detaylandırdıkça amaçsız hale 
dönüşüyor. Örneğin gereksiz cinsiyet ya da abartırsak 
uyruk gibi verilerin CV’ de yer alması…

Uzmanların göz hareketlerine göre hazırlanan aşa-
ğıdaki sıcaklık haritası, birbirinden farklı iki CV’nin 
uzmanların dikkatini nasıl çektiğini gösteriyor. Hari-
tadan sağdaki CV’nin soldakine göre daha kapsamlı 
olarak incelendiğini görebiliyoruz. Bunun nedeni ise 
daha açık ve net bir biçimde hazırlanmış olması.

The Ladder’ın sonunda tavsiyesi ise madem bir yarış 
içindesin bunu CV’nde de göstermen gerekiyor. Yani 
ne yapacaksın ? Kendi formatın yerine hazır CV 
formatlarını kullan, online profillerin açık ve kolaylıkla 
okunabilir olsun, öncelikli bilgilerin görünür olduğun-
dan emin ol.

Rapora detaylı incelemek ve siteye üye olup nedir ne 
değildir bakmak için; 

Rapor için

The Ladder sitesi
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DEĞERLENDIRME
Değerleyici Okuyucumuz,

Sizler için Türkiye’nin en çok okunan IK bloglarından 
yaptığımız bu derlemede, 56 İK Blogger’ının en çok 
okunan yazıları yer almaktadır.

Çalışmada yer alan Blog yazılarının konu bazında 
genel dağılımı irdelendiğinde, %30 oranla en çok 
işlenen konunun “işe alım süreçleri” olduğu gözlem-
lenmiştir. İşe alım süreçleri teması altında değer-
lendirdiğimiz yazılar özgeçmişler, iş arama dönemi, 
mülakatlar ve mülakat sonrası geribildirimler gibi 
konulara odaklanmaktadır. İşe alım süreçleriyle ilgili 
yazılmış bu yazıların içerik çözümlemesine baktığı-
mızda ise %50’lik bir kısmın şirket/İK departmanı 
tarafından görülenleri, süreçlerde nelerin yaşandığı 
ve idealde nelerin olması gerektiğini anlatırken; diğer 
%50’lik kısımda da iş arayanların durumlarını ve 
onlara yapılan önerileri içermektedir.

İşe alım süreçlerini takip eden bir diğer çok işlenen 
tema ise “kişisel gelişim”. Paylaşılan tüm yazıların 
yaklaşık %19’u kişisel gelişim konularına değinmiş. 
Kişisel gelişim başlığını ise %9’luk oranlarıyla yöneti-
cilik/liderlik ve genel İK yapısı/görevleri kapsamında-
ki yazılar takip ediyor.

Tüm bu temalar dışında işten ayrılmaları yorumlayan, 
psikoloji bilimine dikkat çeken, koçluğu anlatan, sos-
yal sorumluluk amacı taşıyan, işveren markasının ve 
sosyal medyanın önemini vurgulayan ve hatta sadece 
pazarlama odaklı yazılar da derlememizin içerisinde 
yer almakta.

Bu verilerden çıkardığımız sonuçlar ise kısaca şu 
şekilde:

İnsan Kaynakları denilince genelde birçok kişinin ak-
lına kariyerleri boyunca bu süreci belki de en az 3-4 
kere yaşayacakları için işe alım süreçleri – özellikle 
mülakatlar – geliyor. Böyle bir algıdan dolayı, hem bir 
dizi alt başlıktan oluşabilecek bu süreçle ilgili birçok 
durum analizi, öneri ya da anı paylaşılıyor; hem de İK 
profesyonellerinin aslında başka neler yaptığı ya da 
yapması gerektiği gibi konulara da dikkat çekilmeye 
çalışılıyor. Dolayısıyla, bu konular aslında uzun süre-
dir İK bloglarının en popüler başlıklarını oluşturmakta 
istikrarlı bir şekilde.

Güzel haber ise bu ve bundan farklı birçok konuda 
gelişime açık olduğumuz. Blog yazılarının hazırla-
nışında izlenen metodolojinin doğası gereği verisel 
bir analiz yapma imkanımız olmasa da yapılan konu 
seçimlerinde ve bu konulara getirilen çözüm önerile-
rinde ortak noktaların fazlalığı dikkat çekici.  Kişisel 
gelişim üzerine yazılmış paylaşımların bu kadar fazla 
okunuyor olması, daha fazla psikoloji bilgisinin ve 
koçluğun iş hayatında yer bulması, insan ve iletişim 
odaklı kültüre daha fazla ihtiyaç duyulması ve birey-
sel ve organizasyonel eğitimin öneminin farklı mecra-
larda sürekli vurgulanması büyük resme baktığımız-
da gözden kaçırılmaması gereken önemli noktalar. 

ACT olarak bu çalışmada IK bloglarındaki genel eğili-
mi ve konular özelinde bakış açılarını siz değerli oku-
yucularımıza bir dosya halinde sunmayı amaçlamış-
tık.  Fakat daha süreç içerisinde bile aldığımız geri 
bildirim ve yorumlar bizi bu çalışmayı sürdürülebilir 
kılmamız konusunda oldukça şevklendirdi. Umuyoruz 
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ki sizlerden gelecek desteklerle yeni dosyalarımızı, 
örneklemimizi büyüterek belirli periyotlarla sizlere 
sunmaya devam edeceğiz.

Her şey bir yana, çalışmayı gerçekleştirilen bu kadar 
güzel kişiyle tanışmak ve yazılarıyla vakit geçirmek 
bizim için çok güzeldi. Dileriz siz de bu çalışmadan 
bizim kadar keyif almışsınızdır.

Aklınıza takılan ya da konuşmak istediğiniz herhangi 
bir konuda çekinmeden bizimle iletişime geçebilirsi-
niz.

Sevgilerimizle…

DEĞERLENDIRME
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MAKALELER

Kariyer & Kişisel Değişim
“How To Stay Stuck In The Wrong Career” – 
Harward Busıness Review, Aralık 2002 Sayısı

İş Mülakatları
“Why You Should Always Go Off -  
Script In a Job Interview” - Harward Business 
Review, Temmuz 2016 Sayısı 

Yönetici Koçluğu
“The Importance Of Emotional Fitness: What 
Leaders Can Learn From Odell Beckham” -  The 
Huffington Post – Paul 

“Aylık Koçluk ve Mentorluk Dergisi Invenio”

KİTAPLAR:

Handbook of a life coach - Curly Martin

Leadership Coaching - Graham Lee

The inner game of work - Tim Galwey 

Koaktif Koçluk 

Beşinci Disiplin 

BIZIM TAVSIYE ETTIĞIMIZ OKUMALAR
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