Pozitif Yonetim — Idil Tirkmenoglu

Herkes insan kaynaklar yoneticisidir.

Oncelikle kendi kariyerimizi yénetiriz.

Bir ekibi yonetiriz.

Bazlanmiz yUkselir.

Unvani da yanimiza alarak yénetici oluruz.

Ozel yasamimizda da arkadas cevremizi, ailemizi yénetiriz.

Her ne kadar liderlik teorilerinin bazilar, liderligin dogustan geldigini sdylese de, stilimizi belirleyebiliriz.
Yonetim tarzimizi segmek en 6nemli kararlarimizdan biridir.

BugUn, biz dahil tUm calisanlar “pozitif yonetilen” isyerlerinde olmayi tercih ediyor.

isimizi keyifli hale getirmek, tutkuyla calismak, baglanmak, giclU yénlerimizin farkina varmak, isimizde
yapici olmak ve engellerden gUclenerek cikmak *Pozitif Yonetimin™ in alt basliklar.

Is, Aristo zamanindaki “GCalismak kéleler icindir’ den Calvin'in “Calismak ibadettir’ine, fazilet
sayilmasina kadar degisik yollardan gecti. Bugun, insanin isi, kimligini tanimliyor. — Leslie Yerkes

Yoénetim, calisanlarinin moralini yiksek tutmak igin cesitli ydntemler gelistirmek zorunda.

Liderler biraz gevseyip ¢alisma ortamlarini eglenceli hale getirirlerse, calisanlarin giveni, yaraticilig
ve iletisimi belirgin dlcUde iyilesiyor.

Bu da daha dusUk biristen ayrima oranina, daha yuksek morale ve finansal acidan gUclu bir dip
toplama ulasmalarini sagliyor.

ise eglence katmak, hala havadan sudan bir konu gibi gérinse de yapilan isin sonuclarini dnemli
OlcUde efkiliyor.

Sadece “keyifli ortam yaratmak” konusunda yonetim danismanlhigi hizmeti veren firmalar var.

ise keyif katmak, gérilUyor ki ginimUzde en dnemli ydnetim araclarnndan biri, pek yakinda herkes
degerini anlayacak.

Odiiller bireysel basarlar kutlar, ama eglence toplu bir olaydir.
Sirketteki herkes icindir, herkesin sorumlulugundadir.

Keyifli bir calisma platformu yaratmak icin iyi hissetmeniz gerekmez.
Tam tersine, isimize keyif katarsak sonuc aldikca iyi hissederiz.

Gilmek, aniden cikilan bir tatil gibidir. — Milton Berle

Gulerken kalp atisi hizianiyor, derin nefes alinlyor ve beyin tarafindan endorfin denilen, morfinden on
kat daha kuvvetli oldugu séylenen, bedende gerginligi, agriyr azaltan kimyasal salgilaniyor.

Kortizol ve adrenalin gibi stres hormonlarinin seviyesi dUsuyor.

Eger bir insan, her zaman ciddi olmaya calisirsa ve kendine keyif ve rahatlama icin zaman ayirmazsa
o kisi hi¢ farkina varmadan delirebilir veya dengesizlesebilir.



o Eglence, enerji ve moftivasyon kaynagdidrr.

Eglenerek ¢alisanlar,

v' Daha yaratici olurlar.

Daha az stres yasarlar.
Baskalanyla daha iyi gecinirler.
MuUsteriye daha iyi hizmet verirler.
Daha az devamsizlik yaparlar.
isyerlerine daha sadik olurlar.
Daha uzun saatler yogun olarak calisabilirler.
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e Gulmek ve eglenmek, calisanlarin gerginliklerini bosaltmalarina, dolayisi ile islerine odaklanmalarina
firsat veriyor.
isyerindeki ginini keyifle gecirenlerin sirkete baglilidi artiyor.
Calisanlar ise daha cok sariliyor.
isten ayrimalar azaliyor.
Baglilik artiyor.
is disi konularda da bir arada olmak, dahasi birlikte eglenmek, kisiler arasi iletisimi de gUclendiriyor.

e Calisanlarin bugun sirketlerinden istedikleri ilkk sey “mutluluk”.
YUksek Ucret, genis ofisler, bUyUk unvanlarn artik motivasyon ve calisanlarin mutlulugu icin yeterli
olmadigini, calisanlarin hos is arkadaslar ve iyi bir patron, kabul edilebilir calisma saatleri ve anlamli
islerle mutlu olduklarini vurguladi.

e Yefkinlik: isin en etkili bicimde yerine getirilebilmesi icin gereken tim bilgi, beceri, deneyim,
motivasyon ve davranis ézelliklerinin bGtinudur.,
“lletisim becerisi” , “zaman yénetimi” , “takim ¢alismasina yatkinlik” yetkinliklere drnektir.

e Y kusaginin isine sagdik olmadigini dGstnUyorsaniz yaniliyorsunuz.
BugUne kadar kusaklar arasinda egitimi en iyi olan Y kusagd, isin bir anlami olmasi gerektigini
dUsUnuyor.
isverenler, iyi isler, gUclU kurumsal degerler ve gdnUlloIUk firsatlan sunarak onlar elde tutabilirler.
BuguUn is hayatinda yukselmeye baslayan Y kusadi icinse isten keyif almak, isinde anlam bulmak daha
onemli.

e 1980-2000 yillan arasinda doganlara Y kusagi diyoruz.

BugUn yaslari on ile otuz arasinda.

Turkiye'nin %25'i, 2015'te %40-45'i...

Bir kismi hala 6grenim goéruyor.

Bir kismi da yaklasik Ucte biri, is yasaminda karsimiza ¢ikiyor.

Onlarda gozlemlediklerimiz;
Kendine asin glven
Hemen &ne cikma istegi
Teknolojiye asin bagliik ve bunun karsisinda geleneksel iletisim metotlanndan sinifta kalma
Acelecilik ve
Bizim “sadakatsizlik” diyebilecegimiz ana literatiron “*6zgUrlUk ve “kisisel yasamina énem
verme” dedigi futumilar.
Bu genclerin yetistigi ve kendilerini buldugu dénemin olaylari, kusagi sekillendiren faktorlerdir...
Ornegin, 2010 mezunu olan Universiteliler, cok kanalli tv ile dogdular, Rusya’nin her zaman ¢ok partili
sistemle ydnetildigini gérdUler, siyah-beyaz TV seyretmediler.
Berlin duvarni bilmiyorlar, arabanin pencerelerini kolu cevirerek degil digme ile actilar, “google
etmek” bir fiil olarak dillerinde, arkadaslarnni facebook’la buluyorlar, yasamalarinda internet
neredeyse hep vardi.

O O O O



Korfez Savasi, 11 EylUl, Irak Savasi, “reality show”lar, internet, kiresellesen dunya, iPod, cep telefonu,
msn, TUrkiye'de deprem, ekonomik refah, iletisimin artmasi, Gineydogu'daki catismalar, siyasi
kisitlamalann kalkma cabalart...

is yasaminda da hareket, teknoloji, yakinlik aryorlar.

is yaparken eglenmek istiyorlar!

ister “Baby Boomer”, X, ister Y, ister Z kusagindan olsun, 21. yUzyilda — yetkin ve basarill olan — herkes
isyerinde "keyif" arnyor.

isyerinde keyifli ortam yaratmak icin iyi niyetli birkac motivasyon aktivitesi yeterli degil.

Bu, yeni bir kGltir yaratmayi gerektiriyor.

Sirketteki havayi degistirecek, ortami yumusatacak, calisanlarin isinden zevk almasini destekleyecek
olan kisiler yine ¢calisanlarin kendisi.

Yéneticilerin goreviyse onlara rahatlama imkanini saglamak, onlar gerekli gereksiz engellemek ve
yoénlendirmek.

Personele “Fazla mesainizizamaninda formlara isleyerek teslim etmezseniz 8demelerinizi alamazsiniz”
yerine, “Eger isinizi cok sevdiginiz icin yaptiginiz fazla calismalarin karsiiginda para kazanmak
istemiyorsaniz talep formlanni doldurmayin!” diyebilirsiniz.

Bu is hayah, iste ancak bdyle gecer!

Yaphdi isten keyif almayan birinin basarili olduguna ¢ok nadir rastlarsiniz. — Dale Carnegie

Geleneksel olarak, isle eglence karnistinrimamalidir, diye dGsunulor.
isinizi veya birlikte calishdiniz insanlan sevmek zorunda degilsiniz, denir.
Hepsinin yanhs oldugunu sdylUyoruz.

Ayrica ise eglence katmak, sanilanin aksine performansi arttirir.

Eglenmek icin gilmek gerekir dUsUncesi yanlis.

Siz hi¢ gllmediginiz ama keyifli oldugunuz bir ginu hatirlamiyor musunuze

isyerinde edlenmek, keyifli zaman gecirmek, hic gilmeden ve kimseyi gildirmeden de olur.
Bu ortami saglamak icin paraya, sUslU ofislere, calisanlariniza hediye edilecek oyuncaklara, sik
yemeklere intiyaciniz yok.

Bakis acinizi degistirmeniz yeterlidir.

Bir otelde sirket yemegi dUzenleyecek paraniz yoksa herkesin evden sandvicini getirdigi bir gin
organize edilebilir.

Anneler GUnU'nde ofisin annelerine cicek hediye etmek zorunda da degilsiniz.

Yemekhanede onlara sarki sdyleyebilirsiniz.

Eminim cok sasiracak ve guleceklerdir.

Bu ise kafayl takmak, cok ugrasmak, planlamak gerekmez.

Usenmeyin.

Ertelemeyin.

Vazge¢cmeyin.

Tam tersine kendiliginden ve sUrprizli olmasi daha iyi.

Sirketin ve is yasaminin etik kurallarina uygun oldugu sirece beklenmedik etkinlikler, kutlamalar; kit
kaynaklarla ama sevgiyle hazirlanmis bir strpriz; el emegi gdz nuru sUslemeler, kartlar daha makbul.
isyerini calisanlann rahat edecedi, yaraticl, huzurlu olabilecekleri, eglenerek Uretebilecekleri bir yer
haline getirmek hem ¢cok dnemli hem de kolay.



Kiyafet kurallanni, calisma saatlerini esnetmek; dinlenme odalannin, yemekhanelerin, calisma
masalarinin dizenini galisanlara birakmak; islerin icine oyunlar, yarismalar katmak; email, bilten,
kapal devre ses dUzeni vb. sirketler arasi spor karslasmalarinda olusturulan takimlarla kurumu temisil
etmek veya gUvenlisinden genel midUre kadar herkesin unvaninin esitlendigi gonUllo calismalarda
bulunmak, is digi hedefler igin birlesmeye iyi birer 6rnek.

Dogrudan is hedefleri disinda, baska hedefler de en Ustten en alta tUm calisanlan birlestirmek,
herkesin birbirinin baska ydnlerini tanimasi acisindan da yararl.

Yonetimin gorevi, calisanlarnin icindeki eneriiyi ortaya ¢cikaracak platformu kurmak ve
desteklemekfir.

Bu kiltiru yasayacak ve yasatacak olanlar da ¢alisanlar, yani hepimiz olmaliyiz.

Organizasyonlara, insan iliskilerine veya yénetime iliskin egitim programi arryorsaniz masallara,
romanlara, fizik, biyoloji ve tarih ders kitaplarina bakin.

Filmleri, oyunlan alici gozle seyredin.

Alice Harikalar Diyarinda ile belirsizlik yonetimi, Tom Sawyer’'daki “cit boyama” hikayesi ile yetki devri
ogretilebilir.

Atilla ve Gandhi ile yénetici yetkilerini tanimlayip, Yasamin OrgUsU adli biyoloji kitabindan
yararlanarak ideal organizasyon yapisi ile iliskileri cikartilabilir.

Hititlerin bUrokrasisinden ders almak, Matrix filminden kog¢luk yapmayi 6grenmek de mUmkUn.

Egitimlere eglence katmak zorundasiniz.

Ogrenme ve 6gretme amacl keyifli alternatif yollar bulmak sart.

BugUnlerde de “outdoor” (agik hava egitimleri), sirketlerin ve egitim danismanlarnin sinif ici pasif
egitim programlarnna alternatif olarak buldugu cikar yollarin en énde gelenlerinden.

Yogun is trafiginde calisanlara bir mola aldirmak icin de énemli bir arac oluyor ayni zamanda.
Ormanda oynanan oyunlar, teknede gecirilen gunler, hatta issiz bir adada hafta sonu...

Cok siradan fikirler, bUyik firsatlara dénUsebilir.

Bircok sirkette satafatl personel geceleri, o gecelerde dagifilan altin uclu kalemler, gomus plaketler o
kadar siradan, motivasyon icabi ve “mis gibi” yaplliyor ki zaten ise yaramiyor.

Basit, hatta maddi degeri oimayan 6duller, icine biraz yaraticihk katilip asinda olmasi gerektigi gibi
manevi degerlerle paketlenirse unutulmaz deneyimler haline gelebilir.

Herkes yapiyor diye yapmaktan vazge¢meyin.

Siz farkh yaparsiniz.

Profesyonellesen Kurumsal Olimpiyatlar, Kurumsal Film Festivalleri ve her gin yenisi piyasaya ¢ikan
hizmetler gbsteriyor ki 'is ve eglence” ikilisinde daha cok kesfedilecek alan var.

Bu konuda yaraticihgin sonu yok.

Bastan sona calisanlann organize ettigi etkinlikler daha eftkili oluyor, insan kaynaklar ydneticilerinin
dUzenlediklerine kiyasla.

CUnkU o zaman calisanlar, ise akillarini, yureklerini, hatta bilek gUclerini dahil ediyorlar.

Tam anlamiyla sorumluluk aliyorlar.

Aileleri de dahil edin.

Onlar da isin parcasi.

Hem de en 6nemli.

Cok calishiginizda evdekilerin zamanindan caliyorsunuz.
Evdeki huzur isi efkiliyor.

Evdekiler isinizle gurur duyuyorlar.

isinizi merak ediyorlar.

O halde neden onlara da ydnelik programlar dosinulmesin?



“Anne babani ise getir gini” var yurtdisinda.
Ayni sekilde “Kizini ise getir”’, *Oglunu ise getir’ ginleri.

Hemen her uygulama icin farkl planlama yapabilirsiniz.

Sirket yemegine gidiyorsaniz yemek yenecek mekani bir tUr “hazine avi” oyunu ile buldurabilirsiniz ya
da son dakikaya kadar nereye gidilecegini sakli tutabilirsiniz.

Dogum gUnlerinde bir odaya toplanip sanki bilinmiyormus gibi dogum gunU sahibini cagirmak,
ardindan pasta Ufleyip, ortak hediyeyi vererek 6pUsmek sizi de bunaltmadi mi artik?

Bir gérevmis gibi yapilan bu kutlamalar, keyif verecedi yerde sikiyor.

Formaliteden dogum gunlerini sUrprizli hale getirmek gerekiyor.

Pasta yerine karpuz kesin.

Bir bUyUk hediye yerine otuz kUcUk hediye alin, paketleri yigin 6nine.

E-posta ya da facebook’tan “lyi ki dogdun” demek yerine, acin telefonu, tuslarla ona mozik calin:
4-4-5-4-9-8. “i-yi-ki-dog-dun-i-dil...”

Surprizler eglendirir.

Hicbir seyin siradanlagsmasina izin vermeyin.

Bagaril bir galigan etkinliginin ipuglari;
o Yoneticiler veya otorite neresiyse orasi surekli karismasin.
BUyUk resmi, bUtceyi, hedefi paylassin; sonra organizasyon ekibini rahat biraksin.
o Calisanlar sorumluluk alsin.
Kendileri planlasin ve uygulasin.
o YOneticiler de esit bicimde katilsin.
Sadece uzaktan seyretmesin.
Aileler de (esler, cocuklar vb.) strece bir ucundan dahil edilsin.
Etkinlik zamana yavyilsin.
Duyurusu, hazirliklari, sonrasindaki konusmalari ile etkisinin uzun sUrmesi saglansin.
o lsin sonunda emegdi gecenler takdir edilsin.

Sen insanlarda istek enerjisini devreye sok.
Onlar yaratsin.

Sirket icindeki organize gonUlllluk yonetimine, " Gonillilik Programi” diyoruz.

“Gonulloltk Programi™, tim goénullilik projelerinin ve bu projelerin beraberinde gelistirdigi etkinliklerin
bir cati altinda toplanmasina denir.

Baslangicta bu calismalar gicUnU ve mesruiyetini galisanlarin kendisinden almaili.

Tepe ydnetim elbette destek olmali, ama projenin sahibi insan kaynaklarn ya da kurumsal sosyal
sorumluluk departmanlar olmamaili.

Asll ivme, oérgitun icinden gelmeli.

Yar bagimsiz kurulup markalanacak olan bu organizasyonda génullu personelin calismalarinin
zamanla resmi sGreglere dahil edilmesi gerekir (performans yénetimi, egitim vb.)

Bir isminin, organizasyon semasinin ve kurumsallastikca gelisen bir yonetmeligin olmasi gerekir ki
tanimli olsun ve kaliciligi saglansin.



e  Gonullilik programlarinin basarisi igin gerekenler:
1. Ust dizey ydnetim destedinin olmasi,
2. Amac ve hedeflerin belirlenmesi,
3. Sirket ici destek alinmasi,
4, Koordinasyon ekibinin kurulmasi,
5. Calisanlarin programi sahiplenmesinin saglanmasi,
6. GonUllGlerin 6dUllendirimesi,
7. Kurum icine ve disina yénelik duyuru ve bilgilendirmelerin planlanip sikca yapiimasi,
8. Toplum ve sirket ihtiyaclannin karsilanmasi,
9. Baslangicta yénetiimesi, algilanmasi ve hedefe ulasimasi kolay, kU¢Uk bir proje secilmesi,
10. SUrdUrebilirlik icin degerlendirme yapiimasi.

o llging Odiiller;

o Yemekhanede cikan bir yemege calisanin ismi veriliyor.

o Calisan, limuzinle géturGldiogu bir spor karsilasmasini ailesi ile birlikte locada izleyip mag
sirasinda ikram edilenleri aliyor.
Bir tepe yoneticiyle en sevdigi yerde yemek yiyor.
Tepe yonetici, bir gin boyunca calisanin isine yardim ediyor.
Bir yil boyunca her hafta basinda, en UnlU pastaneden bir kutu kurabiye calisanin masasinda
oluyor.

o Calisanin gonUllu olarak katkida bulundugu bir dernege tepe yodneticisi konusma yapmaya
gidiyor.
Calisanin sectigi bir sivil toplum kurumuna onun adina 500 dolar bagis yapiyor.
Calisana bir fotograf makinesi ve albim hediye ediliyor.

e DuUsUnceleriniz pozitif olsun, cUnkU dUsUnceleriniz sézleriniz olur.
S&zleriniz pozitif olsun, cUnkU sézleriniz davranisiariniz olur.
Davranislarniniz pozitif olsun, cUnkU davranislariniz aliskanliklariniz olur.
Aliskanliklariniz pozitif olsun, ¢UnkU aliskanliklariniz degerleriniz olur.
Degerleriniz pozitif olsun, ¢UnkU degerleriniz kaderiniz olur.
Mahatma Gandhi

e Pozitif yaklasimlar konusunda arastirma sonuglan birbiri ardina yayimlaniyor:

o Atandiklan dedil, en iyi olduklan alanda calismalarna izin verilen kisiler, bir bucuk kat daha
fazla Gretken oluyorlar.

o GUclU yonleri takdir edilen ¢alisanlarin kuruma baghhklan ve katkilari, eksik taraflar
elestirilenlerden daha fazla.

o Bazi elemanlarnin eksiklerini kapatmak, onlan calismaya zorlamak yerine, ekibindeki en iyi
performans gosteren calisanlaryla omuz omuza olamaya yénelen ydneticiler takimin
verimliliklerini katlyor.

o Insanlann iyi olduklar, dodru yaptiklan seyleri tespit edip onlar Uzerine yatinm yapmak,
eksikliklerini tamamlamaya, yanlislarini dGzeltmeye calismaktan daha iyi sonuclar veriyor.

e Psikoloji; is, egitim, anlayis, ask, gelisim ve oyun gibi kavramlarla da ilgilenir.
Pozitif psikoloji, Martin Seligman tarafindan, insanlarda neyin yanlis olduguna degil, neyin dogru
olduguna vurgu yapan yeni psikoloji akimi olarak tanitildi.
Pozitif psikolojinin amaci, psikolojinin olumsuz olaylarn onarmak ydnUindeki bakis acisin, kisilerde olumlu
ozellikler gelistirmeye dogru degistirmektir.
Pozitif psikoloji, psikoloji alani iginde ayni bilimsel yéntemleri uygular, ancak “islemeyenler” yerine,
“isleyenler”e; insanlardaki “sorunlar” yerine, “gUclendiren dzellikler'e odaklanir.
Pozitif psikolojiyi, “pozitif dUsince”den kesinlikle ayirabilmek, farklarini gérebilmek gerekiyor.
Bu kavramlar birbirinden ayiran U¢ temel 6zellik vardir:



1. Pozitif dUsincede genel olarak her zaman ve her yerde olumlu olmak esastir.
Ancak porzitif psikoloji, pozitif dUsincenin avantajlarnni kabul etmekle birlikte, olumsuz veya
gercekci disunmenin uygun oldugu zamanlar da kabul eder.

2. Pozitif dUsUncenin yararlarina yonelik kitaplar daha ¢cok kUltUre ve kisisel deneyimlere
dayanan tavsiyelerde bulunurlar.
Ancak porzitif psikoloji, deneye ve gdézleme dayanan bilimsel calismalar Uzerine kurulur.

3. Porzitif psikoloji alaninda calisan akademisyenlerin bircogu salt olumlu disince calismalar
yapmamis, gecmis yillarda depresyon, kaygl, fravma gibi “olumsuz” olay ve durumlarla
ilgilenmislerdir.

Pozitif orgitsel davranig, buginUn isyerlerindeki performansi iyilestirmek icin insanlarin giclt ydnlerinin
ve psikolojik kapasitelerinin dlcUlimesi, gelistirimesi ve etkin bicimde ydnetilebilmesinin incelenmesidir.

insan duygulanim yasar.

Duygulanim durumuna goére de davranis sergiler.

Bu sUrec; duygu, dUsUnce, davranis ya da davranis, duygu, disince olarak da yUrUtUlebilir.
Sonucta davranisliarn, duygular ve dusunceler etkiler.

insan zihni, bir bakima gelecedi sekillendirme gicUne sahiptir.

DUsUnceler duygulara Duygular davranislara
neden oluyor itiyor

Davranislar dUsinceleri
pekistiriyor

Kardesim sen dUsinceden ibaretsin

Geriye kalan et ve kemiksin

GUl dUsUndrsUn gdlistan olursun

Diken dUsUnUrsin dikenlik olursun
Mevlana

“Kendini dogrulayan kehanet” diye bir kavram var.
ingilizce karsiid “Self-fulfilling prophecy”.
“Pygmalion eftkisi” de deniyor.
Anlami su: birinin digerleri hakkindaki inanclari, onlara karsi nasil davranacagini belirler ve bu da
inandidi sekilde davranislar gérmesine sebep olur.
Kendini dogrulayan kehanet streci;
1. Kisi kendi basina bir olayin gelecegine inanir,
2. Bu beklenti veya inanca uygun olarak davranir.,
3. Bekledigi gerceklesir ve kehanet dogrulanmis olur.



Kisisel yasam yonetiminin temeli ‘giivenilir' olmaktir.

Baskalanna etkili bir sekilde liderlik edebilmek icin kisilerin dncelikle kendilerini etkili bir sekilde
ybdnetebilmeleri gerekir.

icten disa bir yaklasimla kisisel gUvenilirliginizi artirarak kisiler arasinda given yaratir ve iliskilerinizi
gelistirir.

Givene dayanan uvygulamalar TUrkiye'de hala istisnalar olusturuyor:

o Vatandasin kendisi 6demez diye gelir vergisi pesinen maastan kesilir.

o SUpermarkette bir UrGnUn barkodu yoksa Bati Ulkelerinde yapilanin aksine, kasadaki
beyaniniza inanmazlar, bir elemanin reyonlar arasinda kosarak fiyati 6grenip gelmesiicin
dakikalarca kasanin basinda bekletilirsiniz.

o Kacaklarn iceri sizma ihtimaline karsi sinema salonu girisinde biletci vardir.

o Okullar demir parmakliklaria ¢evrilidir, 6grenciler kacarlar yoksa.

Muhtemelen o biletcinin, muhasebecinin, demir kapilarin, reyonlarda kosusturan elemanin, musteriyi
bekletmenin maliyeti olasi kayiplardan fazladir, ama olsun, givenligin de bir bedeli var!

Bu sistemleri, kontrol mekanizmalarini kuranlar, sunu bilmiyor olmalilar:

Baskalarn hakkindaki inanglar, onlara nasil davranacaklarini belirler ve bu davranislar da inandiklar
sekilde karsilik gérmelerine sebep olur.

Yani korktuklar sey, ne kadar kagmaya ¢aligsalar baslarina gelir.

insan kaynaklan uygulamalan giivene dayanmasi esas olmaili.
Kisinin davranislarini ydnlendirebilecegdinden ise alimindan itibaren her asamada kendisine
gUvenildigini hissetmesi cok dnemli.

Calisanlar arkalarini kollamak yerine, gugli taraflarini parlatabilmeli, coskuyla calisabilmeli.
Ogrencilerin “okulu kirmak”, personeli “*kaytarmak”, muisterilerin “aldatmak” egiliminde olduklarina
dayanan sistemler kurmayalim.

Bu engeller biz cocukken, 6grenciyken, calisirken karsimiza cikiyor.

Cevremizdekilerin kurdugu sistemler icine hapsoluyor, bir sire sonra belki de bu sinirlan kalinlasghranlar
arasina karisiyoruz.

Ne tarafta olursak olalim, ne gérmeyi istiyorsak buna yakisan bir bicimde davranalim.

isimizi sevelim, personelimize gUvenelim, yapacadimiza inanalim.

Sorumluluk alabilen, guvenilir vatandaslar, 6grenciler, calisanlar yaratmak sistemi kuranlarin elinde.
Basimiza korktugumuz dedil, cagirdigimiz, istedigimiz gelsin.

Basarili olacaklarini disinerek ¢alisanlarin basarill olma intimalleri daha yUksek.

Basarl veya basarisizlik beklentileri cogunlukla “kendini dogrulayan kehanet” haline gelir.

Kisinin basaracagina olan inanci, engelleri asmada ve sonuca ulasmada kendi itici gucU olur.
Olumsuz beklentiler ise tam tersi sonuclanir.

Motivasyon kaybina neden olan olumsuz beklentiler ve ardindan gelen olumsuz sonuclar, kisinin
kaygi duzeyini yukseltir ve kendine gUvenini zedeler.

Ayrica bilissel dUzeyde, eylem ile sonuclar arasindaki bag kopar.

Ne zaman ki bir kisi yaptidi bir seyin fark yaratmayacagina inanirsa caresizligi ve hicbir sey
yapmamayi 6grenecektir.

Ogrenilmis caresizlik, insanlarin kontrol edemedidi, sonucunu degistiremedigi olaylara sik bir sekilde
maruz kaldiklannda yavas yavas bulunduklan durumu degistirebileceklerine dair inanclanni yitrmeye
basladiklar, béylelikle ¢caresizligi 6grendikleri anlamina gelir.

Bu insanlar olaylarn dedistirme veya kontrol etme gUcleri oldugu durumlarda bile pasif, umutsuz ve
eylemsiz kalirlar.



Bir pireyi kutuya hapsediyorlar, serbest kaldiginda ancak kutu yUksekliginde sicrayabiliyor.
Balik arada cam olmasina alismig, bu cam kaldinlsa da akvaryumun diger tarafina gecmiyor.

e Olumlu ve yapici bir tutum iginde olan insanlar, giclU ydnlerine odaklanir ve pozitif enerjileriyle iyi
performans gosterebilirler.
“MUmkUn degil”, “Zamanim yok”, “Beceremezler”, “Torpilim yok”, *Yapamam”, “Bizde olmaz”, “izin
vermezler”, “Butce cikmaz” gibi cUmleler dokGlUyor mu agzinizdan?
Hemen vazgecin.

e Aslinda insanlar arasindaki fark gok kiigUktir.
Ama bu kigUk fark, cok bUyUk bir farka neden olur.
KUgUk fark tutumlarnndadir.
Bu tutumun olumlu ya da olumsuz olmasi ise bUyUk farki dogurur.

e Olumlu duygular problemleri cézerken “hayatta kalma” cabasi géstermek yerine, uzun vadede
gelisimi destekleyen eylemlere katki saglar.

e Olumlu duygular ne yapiyor?

Dikkati ve dUsince kapasitesini gelistiriyor.

Olumsuz duygularin fizyolojik etkisinin tam tersini yapiyor.

Dayaniklihgi ve kisiler arasi iliskileri guclendiriyor.

Depresyonu &nlUyor.

iyilik hali cok daha iyi olmayi sagdliyor.

Diger bir deyisle olumlu duygular, iyilik halini geometrik olarak artiriyor.
6. Sakinlik ve iyimserlik getiriyor.

A

e California Universitesi'nden Dr. Lyubomirsky, 275 bin kisi Uzerinde yapilan arastirmalarn sonucunu
sdyle 6zetliyor:
o Mutlu insanlar, olumlu duygulan yasayan ve yasatan kisiler, is ve 6zel yasamlarinda daha
basaril.
o Pozitif duygular onlarnn yeni hedeflere daha hizli yénelmelerini, kaynaklarnni daha iyi
kullanmalarini sagliyor.
Kendilerine gUveniyorlar ve daha enerjikler.
Cevrelerindeki insanlar da onlan daha sosyal ve hos olarak fanimliyor, yani pozitif bit futum
secenler ayni zamanda baskalarnin algilamalarindan da yarar saglamaya basliyor.

e Her sey degisirken, insan tek basina bir deder olarak éne cikarken hala dinde yasiyor.
Maalesef cogu insan kaynaklan uzmani, insan kaynaklarr icindeki “insan™ unutup masalara, kodlara,
kriterlere, puanlara, KPI'lara (Key Performance Indicator), Geret bantlarnna, goérev tanimlaring,
kendilerini hukuki olarak koruyacak ¢calisma kurallan kitapciklarina gémuluyor.

e literatUrde calisan bagliigr (employee committment) ve calisan sadakati (employee loyalty) bir
yana, baska bir kavramdan da s6z ediliyor:
Duygusal baglanma (sentimental attachment).
BugUnun rekabetci, bireyci ve maddiyat Uzerine kurulu dinyasinda biraz hastalikl gérinse de
aslinda calisana da “iyi gelen”, kurumu da “ucuran” etken calisanin duygusal olarak baglanmasi.
Bu aslinda psikolojiden, insan kaynaklar yénetimine transfer edilen terimlerden biri...

e Amerika ve Avrupa’'da bazi firmalar calisan el kitaplarnda da “duygusal baglanma” diye bir bélim
acmiglar.
Personelin calisma suresi boyunca baglandidi bir sirket esyasi varsa sirketi zarara ugratmamak
kaydiyla ona sahip olma éncelidi oluyor.



isten aynidiginda yaninda gétirebiliyor, 8ldiginde yakinlan bu esyayr ayni kuraldan yararlanarak
isteyebiliyor.

Psikolojideki baglanma kurami, bireyin (genellikle bebekken) baska bir kisiden (anneden) yakinlik
beklemesi ve bu kisi yaninda oldugunda kendini giivende hissetmesidir.

Aralanndaki duygular, 6zellikle stres anlannda birbirlerine sagladiklan rahatlik ve destek baglanmayi
olusturuyor, yasadiklarinin sonucunda bag giderek gicleniyor.

Evliligin basansinin temelindeki sihirli oran “5/1".

Ciftlerin birbirlerine sdyledikleri olumlu sézler ve hissettirdikleri; olumsuzlarn en az bes kati kadarsa o
evlilik yOrGyebilir.

Daha dusuk bir oran varsa bosanirlar.

isyerindeki bir olumsuz etkilesime karsi G¢ olumlu etkilesim, badisiklik sistemi ve Uretkenlik icin yeterl;
yani i yerlerinin sihirli orani 3/1.

Ulkemizde issizlik orani bu kadar yUksekken, toplum genelde eziimeye ve sineye cekmeye aliskinken,
hala bazi isyerlerinde patronlar elemanlarina psikolojik zorbalikta bulunuyorken, bu oranlann pesinde
kosmak hayalcilik olur.

Ama bu tahminler, bUyUk sehirlerde, plazalarindaki bUyUk ofislere yayilmis uluslar arasi calisan sirketler
icin cogunlukla dogru.

isyerinde her alisveris enerijiyi etkiler.

Arada bir yapilan moral geceleri, yilda bir kez degerlendiriien performans, ayin elemani secimleri,
sUrprizmis gibi yapilan ama geleneksel hatta standart dogum gunU pastasi kesme térenleri gibi
“yasak savma" etkinlikleri, calisanlan ateslemek, k&pUrimek ve motive etmek icin yeterli degil.
Calisanimiza, is arkadasimiza, yoneticimize, mUsterimize her dokundugumuz an bir firsat ayni
zamanda.

Olumlu iz birakmak, iliskinize yatinm yapmak icin bir firsaft.

Servis alanlarla verenleri karsi karsiya geldikleri, mUsterilerin deneyim yasadiklarn anlara “gercek
anlan” (moments of truth) deniyor.

Her bir mUsteriyi sasirtfacak ya da Uzecek olaylar, isaretler anlik gbézlemlere, deneyimlere dayaniyor.
“DUnyanin en yeni ve gUvenli ucagina da binseniz koltugunuzun énuindeki masada bir dnceki
yolcudan kalan kahve lekesini, yemek kinntilarini gérduginUzde havayolu sirketinin performansi
hakkinda supheye dusersiniz, ucagin teknik bakiminda da atlamalar olabilecegini dustnUrsinuz.”
is gdrosmesine davet edilen adaylar da binanin kapisindan girip milakatcinin odasina ulasana
kadar gézlem yapiyor, onlarca “gergek ani” ile karsilasiyor.

Olumsuzluklar ve eksikleri de yok sayip Ustlerini drtmek tehlikeli elbette, dzellikle de is yasaminda.
Sinirsiz bir Pollyannacilik; ucuk, verimsiz, hatta alayci olabiliyor.
Bu yUzden bir Ust sinir var.

iyi ve nitelikli insanlarin kurumlarda fark yarathdini biliyoruz.

Onlar tutmanin, performanslarini korumanin en kuvvetli araclanndan biri de isyerinde pozitif ortam
yaratmak.

Bu ortami sunarken de gergekgi olmak, abartmamak énemili.

Calisanlar isgicU olarak degdil, insan olarak gérmek, iyi niyetli olduklarini kosulsuz varsaymak, olumiu
dUsinmek, olumlu dUsinmelerini saglamak gerekiyor.

BugUn yoneticiler, isten ziyade insani yonetmek, calisanlarinin kalbine dokunmak zorunda.
Ruhaniyet, maneviyat veya moda deyisle tinsel (spiritiel) olmak; kisiligin duygulan sezme, dogru-
yanls ayrnmi yapabilme ve iyilikler d0sunme tarafiyla ilgili.

K&ku Latincede “nefes almak” anlamina gelen spiritus / spirare kelimelerine dayaniyor.



isyerinde maneviyat da baska insanlar sevmek, onlarn ve ortami hep dikkate almak, hatta onlann
iyiligini dusUnen kararlar verip uygun davranislar géstermektir.

En iyi prim sistemini, en dogru Ucret arastirmasini, en teknolojik kurumsal karneyi (balanced
scorecard), en yararl egitim metodunu, en “&z hakiki” personel secme testini bulup uyarlayan insan
kaynaklarn departmanlarnin gercekten basarili olmasi, bu yeni gercekleri géz ardi etmemelerine
bagdl.

Sirketine ve yonetim takimina maneviyat yiceltmek konusunda yaratici ve pratik destek verebilen,
manevi zekasi yiksek iK'cilar fark yaratacak.

“Parayi nasll, nereden ve ne zaman kazandigimiz, ne kadar suredir elimizde tuttugumuz, nasil
harcayacagimizi etkiliyor.”

Paranin ger¢cek degerini zihinsel (mental) streclerin yani sira duygularla belirleriz.

Eger paraya olumsuz duygular yuklendiyse onu sevdigimiz seyler icin harcamamaya veya bir sekilde
aklamaya c¢alisiyoruz.

Sadaka veriyoruz, dUsinmeden harcayarak o paradan tamamen kurtulmaya calisiyoruz.

insan yénetiminde duygularnn karismadigi alan kalmadi.
Anlamini ve kisinin ona yUkleyecegdi duyguyu dUsUnmeden kuru kuruya bir 8deme yapmak, paranin
gelir gider tablosundaki degerinin altinda bir degere gitmesine neden olabilir.

K&tumeserlik sizi zayifhga, iyimserlik ise guce tasir. — William James

lyimser olmak, kendimizi iyimser olmaya yénlendirmek, iyimser kisilerle calismak, kétimser olanlar
donUstirmek 6Gnimuzdeki dénemde en fazla dne cikan insan yénetimi konularindan biri olacak.
iyimserlik, basarn getiriyor.

Pozitif psikoloji ekolUnUn dnemli ilgi alanlarnndan biri de iyimserlik.
iyimserlik olumlu diisincenin karakteristiklerinden biridir.
Ayni zamanda iyimser olmak Pozitif Yonetimi uygulayanlann odaklandidi yetkinliklerden biri...

Baslarina iyi olaylarin gelecegdini bekleyenlere “iyimser”, k6tUleri bekleyenlere “kétimser” deniyor.
Ama asil fark, baslarina gelen olaylan nasil tanimladiklannda.

lyimserligin Yararlar:;

o Yasam zorluklanyla basa cikarken iyimserler daha az stres yasiyorlar.

o lyimserlerde kaygi ve depresyona, kétUmserlere gére daha az rastlaniyor.

o lyimserler olumsuz durumlara (kalp ve damar operasyonlar, gdégus kanseri, kirtaj, kemik iligi
nakli ve AIDS gibi durumlara) daha kolay uyum sagliyor.

o Sorunlarla yUzlesme ve onlara uygun karsilik verme, mizah, planlama, olumlu sekillendirme
(durumu olasi en iyi sekilde degerlendirebilme) ve sorunlar kontrol disina ciktiginda durumun
gercekligini kabullenme konularinda da iyimserlik, etkin ve yénlendirici. lyimserler olumsuz
olaylardan ders cikarma konusunda basaril.

o Koétumserler problemlerden kendilerini uzaklastirmaya calisirken iyimserler inkari bir ¢6zim
olarak gérmez, tehditleri yok saymaz.

o lyimserler, bir durumu herhangi bir sekilde olumlu sonuclandirmak icin uzun sire enerji sarf
edebilirler ve kolay kolay vazgecmezler.

o lyimserler olumsuz bilgilere daha cok dikkat eder, bunlarin daha cogunu hatirlar,
hatirladiklanni daha iyi degerlendirir ve bilginin tUmiUne odaklanmak yerine, isine yarayacak
bolumlerini dikkate alirlar.



Kotumserlik, depresyon efkilerini yUkselten, bir durumu baslatmak adina faaliyette bulunmaktan cok
hareketsiz kalmaya neden olan, bireyin kendisini k&tU (Gzgun, endiseli, kaygil vb.) hissetmesine neden
olan, ayni zamanda ko6tU fiziksel saglik durumu ile iliskili olan bir durum olarak gérGlUyor.

lyimserler is yasaminda daha Uretken ve basaril.

Basarn yetenek ve motivasyonun birlikteliginden dogan sonu¢ olarak tanimlanir.

Basari, olumsuzluklar karsisinda direnc, dayaniklilik gerektiriyor.

Zorlu bir gbérevde basarl olacak ¢calisani secerken adaylarda incelenmesi gereken U¢ unsur;
“yetenek”,"motivasyon” ve “iyimserlik”.

Gectigimiz yUzyll icinde Amerikan baskanlik secimlerinin %85’ini iyimser adaylar kazandi!

iyimserler, genellikle basaryl bekledikleri icin basansizliklar gegici duraksamalar olarak gériyor.
Basarisizlik, iyimserlere hatall olmayr disundirmekten cok onlar yeni ¢dzimlere itiyor.

iyimserler basarya daha fazla odaklanirlar ve hedefe ulasma konusunda daha inancli ve
dayaniklidirlar.

Basarsizikla karsilastiklarinda nedenlerini arastinriar ve bu nedene odaklanirlar.

Cozmeye calisip gelecek basarilaricin calismaya devam ederler.

Otomotiv sektoriinde iyimser satis elemanlari, kétUmserlerden %20, iyimser satis mUdUrleri, k6tUmser
satis mUdUrlerinden %27 daha fazla satis yapiyor.

“Allahim, bana degistiremedigim seyleri kabul etmek icin dinginlik, dedistirebilecegim seyler icin
cesaret ve ikisinin arasindaki farki anlamam icin de akil ver.” Huzur Duasi

Kotimserlerin ayirt edici 6zellikleri, baslarnna gelen két0 olaylarin uzun sUrecegdini, baska sekillerde
tekrar baslarina gelecegini ve bunlarin kendi suclar oldugunu dusGnmeleridir.

Ancak ayni olaylarla karsilasan iyimserler, bunlarin gecici, sadece ilgili konuya ait ve kendileri disinda
gerceklestigine inanrr.

K610 olaylarla karsilastiklannda bu olaylan asiimasi gereken zorluklar olarak gérurler.

lyimserlik dgrenilebilir.
Basimiza gelenleri aciklama bicimimizi, kendi kontrolimuoz altina alabiliriz.

Seligman, iyimser ve kdtUmser algilamadaki farkliiklan, kalicilik, kapsam ve kisisellestirme adini verdigi
U¢ boyut altinda toplamis.
1. Kahlcilik boyutu, kisinin elde ettigi olumlu ya da olumsuz sonuclarn suresini (kalici ya da
gecici olarak) nasil algiladigr hakkindadir.
Basima gelen bu olay kalici mi, gecici mie
2. Kapsam boyutu, sonuclarn diger alanlara (&zel yasam ya da isle ilgili diger alanlara)
genellestiriimesi ya da o alana ézel olarak algilanmasini yansitir.
Basima gelen bu olay kapsamli mi2 Baska seyleri de etkiliyor mu?
3. Kisisellestirme boyutu, kisinin sonuclara ulasmada hangi etkenlerin (ic etkenler ya da dis
etkenlerin) rolinU &n planda algilladigini gosterir.
Basima gelen bu olay, kisisel gayretimle ¢ozUlebilir mie

lyimserler, baslarina gelen kdt0 olaylan gecici ve duruma 6zgU olarak gérUr, genellestirmezler.
Kisisel yetkinlikleriyle bu engellerin Ustesinden gelebileceklerini dGsunurler.

iyimser insanlar “segilebilir’. lyimser bakis acisi veya iyimser aciklama bicimi “6grenilebilir”.
Dogrudan performansa efkisi olan iyimserlik konusunda kendimizi, ailemizi ve calisma arkadaslanmizi



gelistirmeliyiz.

insanoglu kendi haline birakilirsa elumsuz dUsinmeyi seciyor.
Ortalama bir insanin zihninden ginde yaklasik 60 bin disince geciyor.
Bunlarn dortte Gigl olumsuz ya da kaygil...

Uzmanlar, insanlarnn negatif bir olaydan, pozitif olanindan daha fazla etkilendigini séylUyor.
is yasaminda aldigimiz bir olumsuz geri bildirim, bizi olumlu olanindan daha cok dUsindUriyor.

Eger insanoglu olumsuz bir bilgiyi yok sayarsa bu canina mal olabilir.
Diger taraftan, olumlu bir bilgiyi gbérmezden gelmek en fazla pismanlik getirir.
Bu yUzden k&t hicbir seyi kacirmiyor, gézlerimizi, kulaklanmizi olasi tUm olumsuzlukliara geviriyoruz.

Hicbir sorun o sorunu yaratan biling dizeyiyle c&6zUlemez. — Albert Einstein

isyerinizdeki personel devir hizini nasil dUstrecedinizi arastirmak yerine, iyi personeli nasil
cekebileceginize, sirketinize karsi hissedilen aidiyet duygusunun nasil artinlabilecegine odaklanin.

Bir kurum ya da kisi problemlerine odaklanip kendini bu ydnde sorgularsa kendinde sUrekli olarak
problemler bulur.

Kendi varliklarini, degerlerini, olumlu yonlerini ararsa da bunlar fark eder ve ileri géturlr.

iste olumlu / Kadrini Bilerek Sorgulama (Appreciative Inquiry | Al ) denen metot bunu temel aliyor.
Kullanilan dil, is performansini etkiliyor.

Al (Olumlu / Kadrini Bilerek Sorgulama) Yonteminin Varsayimlari

Her bireyin hayatinda, kurumda ya da tfoplumda iyi giden seyler vardir.

Odaklandigimiz sey gercege dénUsur.

Gercek o ana bagl olarak yaratilir ve bircok gercegin var olmasi momkundur.

Sorularinizin yénu kurumun, grubun yéninu belirler.

Kisiler Gecmisten / bilinenden izler tasiyarak gelecege / bilinmeyene daha guvenli yol alirlar.
Gecmisten tasidiklanmiz, ge¢cmisimizin en iyi anlar olmalidir.

Farkliiklara deger vermek gerekir.

Kullandigimiz dil, kendi gercegimizi yaratir.

O NGO hWODN =

SUrekli *degisim” ve "yeniden yapillanma” icinde olmayan kurum neredeyse yok denecek kadar az.
Pozitif Yonetim ekoli, problemlere, engellere, eksikliklere odaklanan kurumsal degisim
kampanyalarnnin yerine, “Burada neler iyi isliyor2” diye sorarak baslanan yaklasimi tavsiye ediyor.
“Etegdimizdeki tasi dokelim™ toplantilar, yarardan ¢ok zarar veriyor.

“Oradan neden ayrildinize” sorusu her mUlakatta sorulur.

Bu sorunun adayda hangi duygu ve dusinceleri tetikleyecedini dusinun.

Aday kaygilanir, kanstirr,

Bazen de oldugundan daha k&t goérindr.

Olumsuz duygular onu kapatir.

Ben is gérusmesi yaparken “Neden oradan ayrildiniz?” yerine, “Neden 6tekini sectinize” diye
soruyorum.

Aldigim yanitlar ise birebir ayni oluyor.

Ama karsi tarafa aktardigim mesaj, “isteklerinle, tercihlerinle ilgileniyorum™ oluyor.

Amacim UzOm yemek, bagciyr dévmek dedil.



Problem Cozme Yaklasimi Olumlu Sorgulama

"Duzeltilecek ne var?" diye yaklasir. "Gelistirilecek / bUyUtecek ne vare" diye sorar.

Eksikliklere ve sorunlara odaklanir. Fazlalklara ve potansiyele odaklanir.

Kullanilan kelimeler: Problem, belirtiler, nedenler,

I . .. Kullanilan kelimeler: Dogru, guzel, daha iyi, olanakil...
cozUmler, aksiyon planlar, mudahale...

ideal olani bilir, ona yaklasmaya calisir. Once kisilere ideali tanimlatr.

Yavastir. Degisim icin bircok olumlu duygunun

yeniden yaratilmasi gerekir. OIS SR SEnT:

Kurumlarnn problem potansiyeli oldugunu Kurumlarnn hayal gicU ve performans kapasitesi
varsayar. oldugunu varsayar.

En iyi performans gdsterilen dénemi bulup

Problem veya intiyaclari tespit etmeye yonelir. clkarmaya calr.

Nedenleri inceler. Sonuclari inceler.

Korunmasi ve Uzerinde durulmasi gereken iyi

Problemlere c6zUm bulmayi hedefler. szellikleri bulmaya calisr.

Yapilacak isleri planlar. Kaderini cizer. ideal durumu tahayyil eder.
Temel varsayimi: isimiz, ana problemlerin Temel varsayimi: isimiz, potansiyelimizi ortaya cikarip
Ustesinden gelmektir. en iyi performansimizi yakalamakiir.

e Genel olarak hep eksik yonlerimize odaklaniyoruz.
Kaygilarimiz, iyi oldugumuz noktalan kacirmamiza, daha iyi olmak icin harcanmasi gereken enerjimizi
baska alanlarda yok etmemize neden oluyor.
Hedeflediginiz is sonuclarina ulasmak istiyorsaniz tUm guclU ybnlerinizi kullanacaksiniz.
Onlar gergek firsat alanlaridir.

e "“Bir cocuk icin gercek fakirlik, play station’t oimamasi degil, kendi potansiyelini bilmemesi,
potansiyeline vlasamamasidir.”

e insanlarn ve organizasyonlar daha iyi yapmak icin odaklanilacak tek konu varsa o da gugli yonleri
one cikarmaktir.
GUclU yonleri biimek uyum sirecini kolaylastirir, isten ve yasamdan alinan zevki artirr.
Basariya kesinlikle efkisi olur, depresyonu engeller.

e Yoneticiler, performans sistemleri, sirket egitimleri de cogunlukla personelin gelismesi gereken
noktalara odaklaniyor.
Aslina bakarsaniz kendimiz de &yle yapiyoruz;
“Su kadar kilo versem”, " Almancayi da halletsem”, Daha planli olmayi 6grensem™...
Oysa pozitif psikoloji zayif yonlerimizi fazla dert etmemizi sdylUyor.
10'luk sistemde kendinizi degerlendiriyor oldugunuzu dUsunin, zayif yénlerinizi 4-5 puana ¢ikartacak
kadar gelistirin, fazlasi icin yipranmayin.
Zayif oldugunuz yerlerde bulunmayi sescmeyerek bu eksikliginizi 6nemsizlestirin.

e Proje ekipleri unvanlara goére dedil, kisilerin &zelliklerine gére olusmaili.
Cogumuz iyi yonlerimizi, farkliliklarnmizi bilmiyoruz.
Tanimiyoruz.
Geri bildirim alamiyoruz.
Konusulmuyor ki...



Bir insanin performansini artirmak igin yetkinlikler yaklasimi ile giuc¢lU ydnler yaklasimini bir arada
kullanan adimlar:

Her bir is icin gerekli yetkinlikleri dedil, ulasmak istediginiz sonuclan tanimlayin.

Kisileri dogal yeteneklerine gore secin.

Herkesin is sonuclarnni 6lcun.

Herkesin guclu yonlerini gelistirmesi icin firsatlar yaratin.

o O O O

Yeteneklerimiz, cok calisma ve uygun ortamlar yaratma ile giglU yonler haline gelebilir.
Calisanlannin iyi taraflarnni bulup cikarma dnemli bir yetkinlik.

GUclU yonlerimizin farkina varip bunlarn isimizde gosterebilirsek calishigimiz yere baglaniyoruz.
Daha yaratici oluyor, isimizden daha cok zevk aliyoruz.

Ustelik islerinde gUclU yoénlerini kullananlar daha cabuk terfi ediyor.

Tutku gictir.
Sizi heyecanlandiran seye odaklandiginizda ne kadar enerji doldugunuzu, ne kadar giclendiginizi
glbreceksiniz.

Is, cogunlukla para kazanmak icin yaptidiniz calisma; bir sonuc elde etmek, herhangi bir sey ortaya
koymak icin guc harcayarak yaptiginiz etkinlik.

Kariyer, bir iste ya da meslekte ilerlemek, art arda yapilan goérevler zinciri demektir.

Kariyer (career), Latinceden eski Fransizcaya gecen “cart”tan tUremis. Yans pisti anlamina geliyor.
Meslek kelimesini, ingilizcedeki “profession” sézcUGunin karsiidr olarak kullaniyoruz.

TUrkcede "meslek” olarak terciUme ettigimiz “vocation” var.

Ornegdin “vocational school”, dilimizde meslek yiUksekokulu.

Ancak kelimenin ingilizce anlami, daha ¢ok sanat ve zanaata yakin.

Meslek, kisinin gercekten yapmak istedigi, yetenegdinin, ilgisinin ve sevgisinin oldugu, efkisini ve farkini
goOsterebilecedi, belki de bu dinyaya gelme sebebi olan calismalar demek.

Vocation, Latincede “gagirmak” anlamindaki “vocare”den geliyor; yani size gelen, sizi cagiran bir
seyi dinliyorsunuz.

Cagrniniz kim oldugunuzdur.

Kariyer ise ne yaptiginiz.

Sizi cagiran seyi 7 gUn, 24 saat, 365 gun yaparsiniz.
Kariyerinizi ise 9.00'dan 18.00'e kadar.

Cagriniz, futkunuzu kesfetmek icin aklinizi, vicudunuzu, kalbinizi dinleyin.
Iyi danscilar teknikleri iyi bildikleri icin dedil, dansa tutkularn yUzinden iyidirler.

Hangi meslek olursa olsun, o meslek grubundaki insanlann kabaca Ucte biri isini siradan bir is (job)
olarak goéruyor.
Ucte biri kariyer (career) ve kalan Ucte biri ise cadn / tutku / varolus sebebi (calling) olarak tanimiyor

yaphidi isi.
insanin yaptidi isi nasil gérdigu elbette davranislanndan belli oluyor.

icimizi dinleyelim, dUsUnelim.

Yaptigimiz iste anlam, heyecan bulamiyorsak ¢6zim hemen degistirmek dedildir.

Tam tersine, hepimizin asil sorumlulugu isimize anlam katacak ekstra cabayr gdstermek, isimizi yeni
sorumluluklarla zenginlestirmek, fopluma yararl olacak minik aynintilar katmak; tutkuyla calismayi
becerebilimek icin dUsinmek, guc sarf etmekfir.



GUnUn sonunda “Ben bugin su degeri kathm” diyerek uyuyabilmek gerekir.
Deger katmiyorsak da uykumuz kacmaldir!

Akmak “flow”; insanin dikkatini odakladigi bir etkinlikte kendini kaybetmesine neden olan bir
yogunlasma.

“Flow” arastirmacilarn, kisinin ne yaparken ne hissettigi Uzerine yogunlasiyorlar.

Dogal olarak, insanin girdigi akis modunun, énemli bir motivasyon sagladigini séylUyorlar.

Akis durumuna gecmeniz icin o isten korkmamaniz ya da sikklmamaniz gerekiyor, yani becerilerimizin
yetmedigi ya da bize az gelen islere akamiyoruz.

Bir ise akabilmemiz icin gerekenler:

Acik ve net hedefler,

ise konsantre olabilme,

Dogrudan ve yerinde geri bildirim,

Yetenek ile isin zorlulugunun uyumlu olmasi,
Durumun kontrol altinda oldugu dUsuncesi,
isi icinden gelerek istemek.

o O O O O

Google mUhendisleri zamanlarnin %20’sinde istedikleri projelerle ugrasabiliyorlar.
Bu 6zgUrluk, Google News, Google Suggest, AdSense ve Orkut UrUnlerinin bir proje planlamasi
gerektirmeden, kendiliginden ¢cikmasini saglamis.

Yasam kalitemizi arthrmak i¢in 5nUmuozde iki yol var.

Birincisi, cevremizi ve dis faktorleri kisisel hedeflerimize uygun hale getirmektir.

Digeri ise, disandaki etkileri yorumlama bicimimizi, onlara bakis acimizi, hedeflerimize uyacak sekilde
degistirmektir.

Hedeflerle Yonetim Sistemi’ni kurgularsiniz.

Performans Degerlendirmeleri bu sisteme baglarsiniz...

Yoneticilere neyin, nasil yapilmasi gerektigini anlatirsiniz.

Organizasyon da bu ise uygundur.

Ama o yoneticinin bu sistemi uygulayip uygulamayacagi, kurumun ruhuna baglidir.
Kurum ruhu, insandaki enerjiyi orfaya cikarir.

Az mi, yoksa cok mu katkida bulunmasi gerektiginin isaretlerini verir.

Gorevimiz siradan insanlarla, sira disi sonuglan yakalamak.

Bunu gerceklestirmek icin de bu insanlarin génullerine dokunan, kendileri olmalarnni saglayan,
kendilerini kaptiracaklar isler, etkinlikler duzenlemek, ruhu beslemek, futkuyu ateslemek icin cok az
gayret géstermemiz gerekir.

BUtcemiz yok, diye UzUlmeyin.
Ezilmeyin.
Belki de elinizdeki ham madde iyiyse, canliysa, tutkuluysa, cok az gayret onlar ateslemeye yeter.

insanoglu, ¢ocukluktan sikilir, biyimek icin acele eder, sonra da ¢ocuklugunu ézler.
Para kazanmak icin saghgini yitirir. Sonra da yitirdigi saghgina kavusmak icin paralarini yitirir.
Yaninini o denli ddsUnUr ki yarini dUsUnmekten buginiini aklina bile getirmez.
O nedenle buginindi de yannini da dogru dirist yasayamaz.
Hi¢c 6lmeyecekmis gibi yagar, sonra da hi¢ yagamamis gibi 6lir.
Eflatun



is ve 6zel hayah dengelemek de kariyer planlama, kendini gelistrme, empati yapma terimleri gibi,
populer s6zIU ve yazil tarfismalara, “light” seminerlere, yasam kocumsulara teslim olarak yanli
anlamlar kazanmis, gercek énemini, itibarnni baskalarinin gézinde kaybetmeye baslamistir.

is ve 6zel yasami dengelemek icin birinden vazgecmek gerekmez.

Bir alanda kazanmak, digerinde kaybetmek demek degildir.

Sadece birine odaklanmaya gerek yoktur.

Her role esit zaman ayirmak gerekmez.

Ayrica da hem &ézel hem de is hayatinda basarmak esastir.

Mutlu insanlar, iste daha basaril.
Ustelik daha ¢ok para kazaniyor (%30 kadar daha fazla), daha yUksek puanlarla performanslari
degerlendiriliyor, musteriler tarafindan daha cok tercih ediliyor ve daha sik terfi ediyorlar.

insan, hem is hem de &zel hayatinda basarili olmak ve keyif almak istiyor.
Bu yUzyillda isimiz, ayni zamanda, neredeyse kimligimiz.

Dengeli yasamayi saglayan bir is, “kolay, kisa calisiiabilen, takip gerekfirmeyen” bir is demek dedil.
Bdylesi zaten bu yizyilin kendini ve isteklerini tanimlamis calisan insaniicin tatmin edici oimaz.Ozel

yasaminda dengeye ulasmak icin tUm rolleri korumak, hobilere ve kisisel gelisime mutlaka kaynak

aktarmak gerekir.

insan, keyif almak, hem de tUm rollerinde iyisini yapmak, basarili olmak istiyor.

“Isyerinde keyif” diye cUmleye baslarken, adeta séz sanatlarindan “tezat”i kullaniyoruz.

Sanki k&to sans gibi, yasayan 61U gibi bir oksimoron.

Sanki icinde anlami celiskili iki sézcUk var...

Oysa cagdas isyerleri ve cagdas icgucu icin olmazsa olmaz tanimliyor.

Yetenekleri kuruma cekebilmek ve bagliliklarini saglamak, onlara motive olabilecekleri ortamlar
sunmak, performansi yUksek tutmak her zamankinden daha zor. Her zamankinden daha dnemli.

Elbette degisim kolay olmayacak.
Yeni tutumlarnniz davranisa dénUstirtldigunde, sizlerde ve ekiplerinizde bagligin arthigini,

yaraficiigin tetiklendigini, motivasyonun arttigini, zorluklann daha kolay asilir hale geldigini ve
isinizden keyif aldiginizi géreceksiniz.
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