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1 STK Hizmetleri, Sorunlari, Degerlendirme

Sivil Toplum Kuruluslari (STK) olarak paydaslarimiz - diger STK'lar kamu kurumlari, yerel
yonetimler, vakif ve Universiteler vb. —ile ylirGttiglimuz faaliyetlerin ne denli amaca yonelik ve
verimli oldugu, kendi i¢ sirecglerimiz, paydaslarimizdan ve hizmet verdigimiz kitleden
alacagimiz diizenli geri bildirimlerle daha saglikh olarak belirlenebilir.

STK’larin uluslararasi basarili 6rnekleri ve uygulamalari dikkate alindiginda 6n plana ¢ikan roli
liderlik olarak yansimaktadir. Kamu kuruluslari, 6zel sektor ve yerel yonetimler ile diger
kuruluslari, “bireye ve topluma hizmet, gelisim, degisim ve doénisim amaciyla” ortak bir
platformda bir araya getirebilen en 6nemli yapinin, STK ve STK’lar tarafindan gergeklestirilecek
faaliyetler oldugu aciktir.

Hangi 6lcekte olursa olsun, STK'larin 8 temel — bu sayi arttirilabilir - yasam alani vardir;

Organizasyon Insan
Yapisi, Kaynaklari
N Rol ve Sorum Gelisim L’
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Kaynak Yaratmak
ve Erismek

Goniilluliik
N ve Yonetimi
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1. Organizasyon yapisi; vizyon ve misyonunun ne oldugu, nasil bir organizasyonel
yapitlanmasi ve isleyis oldugu, amaclari, Grinleri, faaliyetleri, gérev tanimlari, rol ve
sorumluluklar yer almal?

2. insan Kaynaklar Gelisim Siireci; insan giicii temini, becerilerin gelistirilmesi, bireysel
gelisim eylem planlari, performans degerlendirme, geri bildirim, ekip profili, egitimler ve
6grenme ortamlari vb.

3. Hizmet Standartlan Gelistirilmesi; katilimci yonetim anlayisi ile hangi alanlarda kimler
tarafindan, oncellikli ve etkin olarak ne/ler yapiliyor? Hangi hizmetler, hangi standartlarda
veriliyor?

4. Gonillilik ve Yonetimi; kadinlarin, STK biinyesinde gonilli olarak ¢alismalari, sirece
hangi ortamlar dahilinde nasil katildiklari ve katilabilecekleri ne diizeyde diizenlenmis ve
bu kurgu yénetim sirecine nasil dahil edilebilmis? Gonullilik kapsaminda kendilerini nasil
ve ne kadar verimli hissediyorlar? Bu 6nemli bileseni isler kilmak icin devreye sokulmus
olan tasiyici mekanizmalar neler ve nasil isliyor? iletisim ve ydnetim anlayisi, ortam,
odillendirme, motivasyon sistemleri neler?

5. Paydaslarla Etkin iletisim ve isbirligi; isbirligi ne diizeyde, neler basarilmis? Genel olarak
neler yapilabilir? Bu konuda bdlgesel, ulusal ve/veya uluslararasi basarili uygulamalar
neler? Nerelerde iyilestirmeler yapilabilir? Hangi paydasla-STK, 6zel sektor, yerel yonetim
vb. - hangi konularda ve hangi 6ncelikli calismalarin kimler tarafindan yuratiimesi etkinligi
arttiracaktir?

6. Goriiniirliik ve Taninirlik - Kurumsal iletisim; STK kendisi ve paydaslarinin ortak faaliyetleri
ve calismalarini nasil, hangi iletisim araclari veya kanallarla kimlere duyuracak? Ne mesaj
verilecek, nerde, ne zaman verilecek? Hangi ortamlarda, hangi aktiviteler yapilacak? Kimler
bundan sorumlu olacak? Hangi bilgi ve beceri diizeyine ihtiyac olacak?

7. Toplumsal Takdir ve Memnuniyet; STK'nin hedef kitlesi olan hizmet alan kesimin, genel
tatmini hangi diizeyde ve naslil yansiyor? Bu konuda hangi degerlendirme sistem ve araclari
kullaniliyor? Nasil analiz edilerek bir eylem plani olusturuluyor? Bu konudan kimler
sorumlu ve neler yapiyorlar?

8. Kaynak Yaratmak ve Erismek; hangi kaynaklar mevcut? Kaynak olusturma faaliyetleri ve
sirdurulebilirlik calismalari ne? Bitce planlama, fon—kaynak yénetimi nasil yapiliyor? Fon
yaratmak icin gerekli yapilanma ne durumda? iliski yénetimi nasil?

Yukarida belirtilen bu sekiz alanin birbiriyle etkilesimde oldugu noktalar, faaliyetler ve asamalar
mevcut olup, bu her bir alana iliskin uzun/orta/kisa vadede yapilacak “STK Eylem Plani” gerekli
kurumsal kapasite gelisimine ulasabilmek icin atilabilecek adimlar agisindan biyidk 6nem
tasimaktadir.

Bu kapsamda, STK olarak, i¢c degerlendirme slrecimizde kendimize ve hizmetlere ydnelik
sorunlarimiza gbz attigimizda, asagidaki bazi  problemler vyapilan faaliyetleri
etkileyebilmektedir;

* Yetersiz calisan sayisi,

e STK ekibi ve ¢alisanlarin niteliklerini gelistirmede yetersizlikler, insan kaynaklari siregleri ile
ilgili sorunlar,

e Gonullalak ve gondllilik yonetimi, Kadinlarin katiliminda yasanan sorunlar,
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* Finansman ve mali Kaynaklara iliskin yetersizlikler,
* Mekan, alet, ekipman, fiziksel ortamin yetersizligi,

e STK’larin organizasyon yapisi, kurumsal kapasitesi, altyapisi, bilgi yonetimi, bilisim/teknoloji
kullanimiyla ilgili sorunlar,

* Hizmet verilen bolge sartlari ve zorlu hedef kitlenin yapisal 6zellikleri

* STK hizmetleri ve faaliyetleri kapsaminda nitelikli ve yeterli kaynaklara ulasabilmek,
* Kaynak yaratmak ve kaynaklara erismek,

* Gorundrlik ve tanitima yonelik faaliyetlerin yetersizligi,

* Paydaslarla yasanan iletisim, koordinasyon ve isbirligi problemleri,

e STK’lar arasi diyalog, iletisim ve isbirligi problemleri,

¢ Siyaset ve birokrasinin yarattigi sikintilar,

* Toplumun ve erkeklerin STK’lar kapsaminda kadin gliclendirme calismalarina bakis agisi,
yaklasim, sagladigi etkilesim ve destek diizeyi,

* Diger Problemler.

Projenin hedef boélgelerinde kadini gliclendirmeye yonelik hizmet veren STK’lar bazinda olusan
resme genel ve daha yukaridan baktigimizda glicli yonler, gelisim alanlari, firsat ve tehdit
olusturan noktalari degerlendirerek gruplandirmak ve olusan resimde nerede durdugumuzu
goérmek miamkin olabilir.

Genel anlamda bakiyor olsak da STK’lar bazinda irdelendiginde, bu resim dahilinde her bir alan
(guclu/gelisime agik/risk/firsat) kendi icinde gecisler iceren farkli bakis agilari tasiyabilir ve farkli
algilama alternatiflerinden bahsetmek mimkin olabilir.

2 Siz ve Rolliniiz

icinde bulundugumuz konum ve sartlar dahilinde ulasmak istedigimiz noktayi hayal etmek,
telaffuz etmek kadar, gerceklik kontroll icin iceriye bakmak, bir adim geri cekilip rolinize
yukarida siralanan yasam alanlari ve kriterler dahilinde gz atmak énemli bir adim olabilir.

STK'nin toplum icinde tasimakta oldugu liderlik rolinden yola ¢ikarak, her birimizin temisil
ettigi, destek oldugu STK’lar icinde mevcut roliimizi tanimlamak da 6nem tasir.

Bu rolde kendinizi nasil hissediyorsunuz? Bu role iliskin, hoslandiklariniz, hoslanmadiklariniz
neler olabilir? Organizasyon icinde bu role iliskin, Ustlerinizin/y6neticinizin, es diizey calisma
arkadaslarinizin, size bagh calisanlarin, gonillilerin, hedef hizmet kitlesinin ve digerlerinin
sizden beklentileri neler olabilir?

Kendimizi bu boyutta analiz ettigimizde nasil bir resim ile karsi karsiya kaldigimiz ve bu
konudaki farkindaligimiz, “bizim kendi liderlik algimiz ve davranislarimiz Gzerinde” onemli
fikirler verir.

Diger insanlar, size ve rollinize nasil bakiyorlar? Siz rolinizi nasil tanimlarsiniz? Bu noktada
bu calismanin amaci “radarda neler oldugu ve nerede oldugumuz” hususlarini olabildigince
netlestirmektir. icinde bulundugunuz, yénettiginiz, temsil ettiginiz ya da Uyesi olarak katkida
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bulunmaya caba harcadiginiz organizasyonun gelecegini sekillendirebilmek icin sadece neler
soylediginiz degil, neler yaptiginiz da blyuk 6nem tasir.

Burada karsimiza onemli bir farkindalik ve farkh bir yolculuk ¢ikmaktadir: Daha iyi bir yonetici
ve lider olabilmek. Bu aslinda dogumunuzla baslayan ve devam eden bir siiregtir. Onemli olan
icinden gecmis oldugumuz sire¢ ve ortamda bize Ogretilmeyen ve deneyimlemedigimiz
hususlarda dikkatli olmaktir.

Liderlikten bahsediyorsak, literatiirde karsilasabilecegimiz belki iki binden fazla tanimini bir
tarafa birakirsak, “kendinizi anlayarak yénetmeden, baskalarini anlamaniz ve ydnetmeniz”
beklenemez, bu belki de farkindaliga giden yolun baslangi¢c noktasidir.

Kurumlarla calisirken liderlik boyutunda dikkate almamiz gereken - STK liderleri veya STK
blinyesinde islevi olan her bir lider i¢in - 6nemli bir hatirlatma da sudur: Degisen diinya ve
bizden beklentiler dikkate alindiginda; sizi (birey veya kurum olarak) buraya kadar getiren
ozellikleriniz, tercihleriniz ve tavirlariniz, sizi ulasmak istediginiz noktalara gétiirmeyebilir.

Degisim ve paradigmalarda yasanan kirilmalar, herhangi bir organizasyonun disindaki bu
etkilesimin iceriye yansimasina neden olur. Bir STK olarak baktiginizda sizin yapmakta
oldugunuz faaliyetler ve hizmetlerinize dair degisen beklentiler, sizden beklentiler olarak
yansimaya baslar. Bunun disinda kalmak veya duyarsiz olarak yola devam edebilmek artik o
safhada mumkin olmayacaktir.

Liderlige iliskin tanimlamalar oldugu kadar, algimizi yansitan farkli bakis acilari olabilecegini
belirtirken, liderlik konusunda tek bir tarz veya dogru yolun olmadigini da vurgulamakta fayda
var. Her birimizin liderlik algisinda ve ifadelerinde liderlige iliskin bazi 6nemli tercihler yer aliyor
olabilir. Bu farkliliklarin varligini, birey olarak sizi degistirmek degil, daha esnek ve uyumlu bir
lider olabilmeniz dogrultusunda degerlendirmek gerekir. Bu belki de ilk 6nemli adim olarak ele
alinabilir.

3 Liderlik ve Liderlik Tarzlari

Bir lideri basarisiz kilan nedir? Bir lideri iyi yapan, basarili kilan nedir? STK olarak kendi
organizasyonunuz veya birlikte hareket etmek durumunda kaldiginiz paydaslariniz
konumundaki kurumlari, yasadiginiz durumlari distindiguinizde, iyi ve kotiu 6zelliklere iliskin
ornekler ortaya cikmaya baslayacaktir.

Gecmis ve glnimizde on plana ¢ikan ornek liderleri hatirlayinca, iyi lider kavraminin altini
doldurabilecek birgcok dzellikten bahsetmek miimkiindiir. Onemli olan, bu baglamda iyi lider
ozelligi olarak belirlemis oldugumuz niteliklerin hepsine sahip oldugunu distndGguniz
kimsenin cevrenizde olup, olmadigidir?

ilk akla gelen ideal bir liderin veya rol modelin tiim &zelliklerini tasimiyor olabilirsiniz, olmak
zorunda da degilsiniz. Onemli olan gelisim alanlarimizin, zayif ydnlerimizin farkinda olmaktir.
Esnek olmak, anlayis ve giiven yansitmak, dengeleyebilmek; sadece veya her zaman tepki
vermek yerine bir adim geriye cekilerek durum hakkinda farkindaliginiz ve anlayisinizi
yukseltebilmek.

Burada Uzerinde duracagimiz bir diger onemli nokta olaylar karsisinda vereceginiz tepkilere
iliskin ilk miadahale olacak; bu konuda atacaginiz adimlar ve gelisim yolculugunuz, sizin daha
uyumlu olmanizi saglayacak bir adimi teskil etmektedir.
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Yoneticilik ve Liderlik arasinda temel farkhliklara goz attigimizda;

Yoneticilikte; karmasiklikla bas etmek, planlama, bitceleme, orgitleme, kontrol ve problem
¢6zme gibi temel fonksiyonlar 6n plana cikar.

Liderlikten bahsettigimizde ise karsimiza ¢ikan kavramlar arasinda, degiskenlikle bas etmek,
yon belirlemek, insanlari yonlendirmek, motive etmek ve ilham vermek gibi fonksiyonlar yer
ahr.

Her iki tanim arasinda yukarida siralanan o6zellikler dikkate alindiginda ortaya ¢ikan en temek
farklihk; yoneticiligin gorev ve slrecleri yonetmeyi, liderligin ise insani, onun potansiyelini
ortaya cikarabilecek sekilde silirece dahil edebilmeyi beraberinde getirdigini gérmek
mimkindr.

Bu kapsamda liderlik, asagida siralanan 6zelliklerle 6n plana ¢ikmaktadir;
* Evrensel ve herkes icin gecerli olani kesfedip ondan verim almak,

* insanlari cinsiyet, irk, milliyet, kiiltiir gibi ayristirici unsurlara ragmen bir araya getirip ayni
hedefe yonlendirmek,

* Herkesin paylasabilecegi ortak ihtiyac ve hayalleri bulup, onlara odaklanmak,
¢ Farklihklari kullanarak ortakliklari bulmak ve onlardan verim almak.

Liderlik, bir birey veya takimi baska tirli yapilmayacak bir seyin yapilmasi icin etkileme
surecidir. Bu cercevede baskalari Gzerinde kuracaginiz etki/ etkileme faktorlerinin neler
olabilecegini distinmek, bize liderlik konusunda daha net bir fikir vererek, daha dogru
yonlendirebilir.

Herhangi bir organizasyon dahilinde orgltsel performansin temel pargalarina géz attigimizda;
STK dahil olmak Gzere her organizasyon icin hedef kitlesine sunmakta oldugu Griin ve hizmetler
yer almaktadir. Bunlar 6rglitlin strateji ve amaclarinin sekillenmesini saglar.

Strateji ve amaclar beraberinde 6rgiit ve rol kurgusunu, organizasyon semasini, bélimler,
gorevler, gorev tanimlari ve oOzelliklerini sekillendirir. Buradan her bir goreve iliskin
organizasyonun ihtiya¢ duydugu liderlik yetkinliklerini ortaya ¢ikartmak miumktnddar.

Su asamaya kadar bitiin bu yapilanmayi kagit Gstiinde gorebiliriz. Bu asamadan sonra devreye
giren, bu gorevleri yerine getiren bireylerin sergiledigi liderlik tarzlarindan bahsetmek gerekir.

Liderlik tarzi ile vurgulamak istedigimizi; “yapilmasi gereken bir faaliyet veya gorevi nasil
yaptirdigimiz, bu dogrultuda hangi tercihlerde bulundugumuz” seklinde ifade edebiliriz.
Organizasyon icinde belli gorevlerde sergilenen liderlik tarzlari ise s6z konusu organizasyon
icindeki iklimi olusturan en temel faktorlerdir. Organizasyonun iklimini, %70 oraninda “tercih
edilen, 6n plana cikan liderlik tarzlari” belirler. Kurum icersinde liderlik tarzlarindan etkilenerek
sekillenen orgutsel iklim, bu yapinin tim paydaslari ile olan etkilesimine, iliski yonetimine ve
dogal olarak performans ve sonuglarina kadar cok dnemli etkiler yaratabilir.

Bu noktadan baktigimizda, “organizasyonlarin sahip oldugu iklim ve bu iklimi olusturan liderlik
tarzlar”, kurumun batlnsel 6grenme, gelisim, degisim ve donlisim yolculuguna olumlu veya
olumsuz yasamsal etkilerde bulunabilir.

STK olarak, “sizin ekibinizin sahip oldugu iklimin nasil oldugu,” tGzerinde durulmasi gereken ¢ok
onemli bir soru olabilir. Bunun daha otesine giderek, sizin roliniz dahilinde bu iklimi
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gelistirmek icin yapabileceginiz seylerin neler oldugunu degerlendirmek, bu dogrultuda 6nemli
adimlari atabilmek agisindan aydinlatici bir baska pencere ve baslangi¢c noktasi olabilir.

“Pozitif iklim” icin insanlarda yaratacaginiz pozitif duygular biyik énem tasir. Pozitif duygular
insanlarin motivasyonunu harekete gegirir ve performansi dort alanda arttirir: yaraticilik,
verimlilik, baghlik ve dayanisma.

Pozitif dongliyl ve ortami saglayan en dnemli unsur: insanlara ilerleme saglamalari ve yiksek
performans gostermeleri icin bir “anlam” katabilmektir. Bunu basarabilmek icin onlarin
calismalarina bir anlam katin ve islerini yapabilmeleri icin gerekli sartlari saglayin.

Calisanlar acisindan bakarak, iyi bir gézlem yaptiginizda; harika bir is giniinde neler oldugu
sorusuna karsilik olarak, herhangi bir konuda saglanan “ilerleme” cevabi karsimiza gikabiliyor.
Bu kapsamda yapilan arastirmalarda, “calisma ortaminda saglanan ilerleme, somut destek,
iliski destegi ve isbirligi”nin yaratmakta oldugu etkilerin, “6nemli bir isle ugrasmis ya da
basarmis olmaktan” ¢cok daha anlam tasidigi ortaya cikiyor.

Liderlikten bahsederken, goreve iliskin gerceklestirilen fonksiyonlarda tarzin bir kez daha ne
anlama geldiginin altini gcizmekte fayda var. Liderlik tarzimizi her hangi bir fonksiyon veya is
yapilirken, “bizim hangi yol ve yontemleri tercih ederek isleri yaptirdigimiz ve nasil yapilmasi
icin tercihte bulundugumuz” yansitir.

Bu kapsamda, alti temel liderlik tarzindan bahsetmek mumkiindir. Bu tarzlarin hepsine sahip
olmakla beraber, dogal olarak tercih ettigimiz baskin olan tarzimiz/larimizin farkina variyor
olmak, yeterince iyi bir lider olabilme yolculugunda biyik 6nem tasir.

Vizyoner

TEMEL AMAC: Uzun vadeli hedefler

¢ Organizasyon icin net bir vizyon ortaya koyar.

* Calisanlarin da ayni perspektife sahip olmasini saglar.

* Vizyonun calisanlarca kabullini temel vazifesi olarak kabul eder.
* Vizyonun arkasindaki sebepleri agiklayarak ikna eder.

* Performansi vizyon ile uyumlu olarak takip eder.

* Negatif ve pozitif geri bildirimi dengeli olarak kullanir.
Liderligin isleyis sekli: Vizyona dogru harekete gegirir.

Sozii: Benimle gel...

Gosterdigi yetkinlikler: Kendine gliven, empati, degisim onderligi.

En ¢ok ise yaradigi durumlar: Net bir yone ihtiya¢ duyuldugunda veya degisim bir yeni vizyon
gerektirdiginde.

iklime genel etkisi: En olumlu.
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Egitici — Kog

TEMEL AMAC: Calisanlarin uzun vadeli gelisimini saglamak

* Calisanlarin kendi gli¢ ve zaaflarinin farkina varmalarini saglamak.

¢ Uzun vadeli gelisim hedeflerine ulasmalarini tesvik etmek.

* Roller tizerinde anlasmaya varmak.

* Prensiplere dayali gelisime oncillik etmek, gelisim icin geri bildirimler vermek.
¢ Uzun vadeli gelisimi kisa vadeli performansa tercih etmek.

Liderligin isleyis sekli: Kisinin istekleri ile kurumun ihtiyaglari arasinda bag kurar.
Sozii: Bunu dene...

Gosterdigi yetkinlikler: Digerlerini gelistirme, empati, farkindalik.

En ¢ok ise yaradigi durumlar: Uzun vadede yetkinlik gelistirme ihtiyaci oldugunda.

iklime genel etkisi: Cok olumlu.

iliskisel

TEMEL AMAC: Uyum Saglamak

* Calisanlar arasinda arkadasca bir ortam yaratmak ister.
* Gorevden c¢ok calisanlarin mutluluguna odaklanir.

* Sadece is iliskisi degil buttinsel iliskiler kurar.

* Cogunlukla pozitif geri bildirim verir.

* Performansa dayali catismalardan kaginir.

* Kisilik 6zelliklerine en az performans kadar 6nem verir.
Liderligin isleyis sekli: Ahenk ve duygusal bag yaratir.
Sozii: Once insan...

Gosterdigi yetkinlikler: Empati, iliski kurma, iletisim.

En ¢ok ise yaradigi durumlar: Stresli durumlarda ekibi motive etmek ve yaralari sarmak
gerektiginde.

iklime genel etkisi: Olumlu

Demokratik
TEMEL AMAC: Yeni fikirler Gretmek ve herkesin katilimini saglamak.

* Cahsanlarin hem kendilerinin, hem de organizasyonun gelisimi icin gerekli kapasiteye sahip
olduklarina inanir.

* Cahsanlarin isleri ile ilgili kararlari kendilerinin almalarini ister.

10
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e Kararlarda konsensus arar.

* Toplantilar yapar ve fikir birligi arar.

* lyi performansi édiillendirir ve nadiren negatif geri bildirim verir.
Liderligin isleyis sekli: Katilim ve uzlasma saglayarak

Sozii: Sen ne dislyorsun?

Gosterdigi yetkinlikler: is birligi, ekip liderligi, farkindalik.

En ¢ok ise yaradigi durumlar: Fikir birligi olusturmak ve degerli kisilerden fikir almak
gerektiginde.

iklime genel etkisi: Olumlu.

Hiz Belirleyici
TEMEL AMAG: islerin yiiksek standartlarda tretilmesi.
* Ornek olarak liderlik eder.

* Yiksek standartlari vardir ve stratejiyi uygulamak icin herkesin bu standartlarda calismasina
onem verir.

* Delege eder ama bekledigi performans gelmezse isi geri alir.

¢ Sorumlulugu da Ustlenir.

* Dusuk performanstan hoslanmaz.

Liderligin isleyis sekli: Yiksek hedefler koyarak ve zorlu hedeflere ulasarak.

Sozii: Benim yaptigim gibi yap...

Gosterdigi yetkinlikler: Sorumluluk, basarma arzusu, inisiyatif kullanma.

En ¢ok ise yaradigi durumlar: Cok motive ve yetkin bir ekipten hizli sonug almak gerektiginde.

iklime genel etkisi: Olumsuz.

Kumandaci
TEMEL AMACI: Kesin ve Hemen itaat
* Calisanlara surekli talimat verir, katki beklemez.

¢ Uyum hatta itaat bekler.

Siki kontrol.

* Yanlislari gosterir.

* Uyum olmamasi halinde neler olabilecegini gostererek motive eder.

Liderligin isleyis sekli: Acil durumlarda yon gosterip korkulari dindirerek ama itaat bekleyerek.

Sozii: Soyledigimi yap...
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Gosterdigi yetkinlikler: Basarma arzusu, inisiyatif kullanma, 6z disiplin.

En ¢ok ise yaradigi durumlar: Kriz durumunda bir degisiklik baslatmak ya da ¢atismayi
bastirmak gerektiginde.

iklime genel etkisi: Olumsuz.

STK yonetim ekibi olarak bu tarz bir degerlendirme ile amacimiz; normalde c¢ok fazla
paylasmaya alisik olmadigimiz seylerin lizerinde ilk basta biraz distnerek bir parga cevremiz ve
iliskilerimize yonelik yansitma alani olusturmak. Bu amacla bir araya gelerek, bireysel
yasadiginiz 6ngori ve farkindahigi bir ekip olarak birbirimizle paylasabilmek.

S6z konusu bu alti tarzla ilgili degerlendirme yaparken, asagidaki sorulara vereceginiz cevaplar
ve dislindiglintzde ulasacaginiz farkindaliginiz 6nem tasimaktadir.

* Tarzlar icerisinde birincil tarziniz hangisi?
* ikincil (Destekleyen) tarziniz hangisi?

* Bu oOncelikli tercih ettiginiz iki tarz hangi durumlarda cok isinize yariyor, hangi durumlarda
yaramiyor?

En sik kullandiginiz liderlik tarziniz hakkinda fikir sahibi olabildiginizi diistiniiyorsaniz, simdi bir
de resmin diger tarafina goz atalim.

* En seyrek/az kullandiginiz liderlik tarziniz hangisi?
* Hangi durumlarda cok isinize yariyor, hangi durumlarda yaramiyor?
¢ Gelistirmeniz ve daha sik uygulamaniz gereken tarz hangisi? Neden?

Bu sefer, farkll bir boyutta bakalim; kurumdaki yonetim tercihleri ve yaklasimlari agisindan
duslindigimizde;

* Sizin yOneticiniz, bagh calistiginiz kisinin sergiledigi tarz/lar hangisi ve ne zaman ise yariyor,
faydali oluyor ?

¢ Sizin organizasyonunuzda oncelikli olarak sergilenen tarzlar neler olabilir?

* Bunlar organizasyonunuzun isleyisinde, iletisim, isbirligi, ekip calismasi, katiimi saglama,
iklim ve ¢calisma kilttrd tGzerinde hangi olumlu ve olumsuz etkilere sahip olabilir?

Birey olarak bu tarzlarin hepsini tasimakla beraber, bazilari dogustan gelen ve sonradan icinden
gectigimiz ortamlarla sekillenen, 6grenilen 6zelliklerimiz, yasam deneyimlerimizle daha 06n
plana ¢ikan dogal olarak sergileyebildigimiz baskin 6zelliklerimize karsilik gelebiliyor. Bununla
birlikte, oncelikli sergilemekte oldugumuz tarzlar her ortamda, sartlarda ve ihtiyaclarda dogru
ve etkili sonuglari yaratmiyor olabilir.

Herhangi bir organizasyon dahilinde birlikte cahlstiginiz ekiplerin, gérev alan bireylerin
ihtiyaclari, icinde bulundugunuz sartlar, alinmasi gereken kararlarin aciliyeti ve 6nemi gibi bir
cok faktor olabilecegi gercegi goz onine alindiginda farkh durumlarda farkli tarzlara ihtiyag
duyulabilir.

Karsinizdaki birey, ekip, durum ve sartlarin 6zellikleri dahilinde, sizin glgli olan tarzinizin
disinda duruma yonelik ihtiya¢ duyulan/bilecek tarzlari sergilemeye yonelik gostereceginiz
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caba, bir lider olarak sizin gelisiminiz aginizdan hayati 6nem tasir. ihtiya¢ duyulan tarz/lar, sizin
dogal Uslup ve tarzinizdan ne kadar uzaktaki tarzlara karsilik geliyorsa, birey icin bir o kadar
Ogretici ve gelisime imkan saglayabilecek, 6grenme deneyiminden bahsedebiliriz.

Buradan cikartabilecegimiz temel sonuglara géz atarsak; bir isi yapmanin tek yolu yoktur.
Kimse sizin gibi yonetemez veya yonlendiremez. Burada ortak paydada yer almasi gereken kimi
anahtar davranislardan bahsedebiliriz: giivenilirlik, tutarlihk, biitiinlik gibi...

Bu baglamda tarzimizda yapacagimiz degisiklikler glvenilir, dogal ve normal algilanmalidir.
Burada karsi karsitya kalabilecegimiz faktorler arasinda ayrica birey/ ekipler/ organizasyon
icindeki entelektliel kapasite, bolgesel kosullar, kultlir vb. gibi bircok kriterin rol
oynayabileceginden de bahsetmek gerekir.

Bu noktada bir 6rnek tzerinde durmak bize daha net fikir verebilir: Eger normalde sag elinizi
kullaniyorsaniz, yazi yazmak veya imza atmak icin sag elinizi kullanmayi dogal olarak tercih
edersiniz. Sag elinizle atmis oldugunuz imza sol ile denediginizden dogal olarak cok farkli
olacaktir. Bununla birlikte, sag elinizi sakatlar ve bir muddet kullanamayacak durumda
olursaniz, yavas yavas diger elinizle imza atmak dahil, yapmaniz gereken bir ¢ok faaliyetleri
yavas yavas denemeye baslarsaniz. Once zorlanirisiniz ancak belli bir siire odaklanarak caba
harcadik¢a bir middet sonra daha normal sartlar altinda daha seyrek kullandiginiz elinizi
kullanmaya basladiginizi ve bazi islemlerde kendinizi gelistirdiginizi fark edebilirsiniz.

Elinizdeki kalem ile sag elinizle dogal olarak atmakta oldugunuz imzanizi, sol elinizle ile
denemek ve hissettikleriniz, aslinda en cok tercih ettiginiz ve en az tercih ettiginiz tarziniz gibi;
baskin olan tarziniz dogal olarak 6ne cikiyor. Eger tercih ettiginiz elinizi sakatlar veya kirarsaniz
ve 6 aylik bir middet kullanamazsaniz; diger elinizi kullanma anlaminda c¢alisarak daha rahat ve
iyi hissedebileceginiz bir duruma gelebilirsiniz.

Bu konunun calisma yasami ile baglantisina deginmek gerekirse; is hayatinda da bazi
durumlarda tarziniz dahilinde direkt baskin olani tercih ettiginiz tarafinizla tepki verir,
davranislar sergilersiniz ancak, her zaman uygun olmayabilir ve bu durumda hangi tarzin uygun
olabilecegini dislinmek ve denemek Onem tasir. Alacaginiz mesafe veya yasayacaginiz
zorlanma ya da 6grenme deneyiminizin derinligi, bu uygun olabilecek tarzin sizin dogal baskin
tarzinizdan ne kadar uzak oldugu hakkinda énemli bir farkindalik saglayabilir.

Tarzimizi etkileyen faktorlerin neler oldugunu disindigimauzde, ilk akla gelen faktorler olarak
dogum, aile, yakin cevre, iliskiler, toplum, kiltiir ve egitimden bahsedebiliriz. Bunlar icerisinde
dogustan gelen yapisal 6zelliklerimizin yani sira bircok faktort de icinde barindiran “kaltir”
kavraminin 6nemli bir rolG vardir. Tarzinizi disindiginizde bazi kaltarel farkhliklar olabilir.
Bunlarin iliskilerinize islerinize etkisinin farkinda olmak blyik 6nem tasir.

Herhangi bir organizasyonel yapida bir lider, liderin davranislari, iliskileri ve etkilesimine iliskin
algiyi da kiltir yakindan etkileyebilmektedir.

Burada tarzlardan yansiyan ve kurumun iklimini sekillendiren yaklasimlar; organizasyon icinde
en yetkili olan, giic sahibi ve tepedeki kisi/lerin tim sorulara/sorunlara iliskin olarak, tim
cevaplara sahip olabilecegi distincesi, calisanlara verecegi bagliiga dayali roller dahilinde
onlarin daha Ust dizey kisilerden beklentisi, sinirlayici inanglar ve aliskanliklar,
“organizasyonun isleyisine ve kurum icindeki 6grenme ve iletisim kilturinin geliserek
organizasyon icinde en alt dilizeylerde 06grenen bireylerlerin ortaya c¢ikmasi ve kendi
¢O6zUmlerini iretmeye baslamalarina” olumsuz etkide bulunabilmektedir.
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Bu cercevede liderlik boyutunda yapmakta oldugumuz degerlendirme dahilinde bir parca da
kisilik 6zelliklerimize goz atmakta ve giclii/gelisime acgik yonlerimiz hakkinda farkindaligimizi
arttirabilmekte biyik fayda vardir.

Bu konuda disiinmemiz gereken nokta, “en ¢ok memnun oldugumuz kisilik yonlerimizin bir
lider olarak etkinligimizi nasil etkiledigi” hususudur. Bu cercevede duslinlirken diger acidan
kisiliginize dair degistirmek istediginiz yonlerinizi ve bir lider olarak etkinliginizde bunlarin
ne/nasil etkisi/leri oldugunu dikkate almaniz gerekir.

Bu konuyu derinlemesine dislnip, bir parga inceledigimizde, “gelisime agik yonlerimizden
ziyade aslinda giiglii yonlerimizin bizi cogu zaman zor durumda birakabildigi” gercegidir. Bu
ozellikler bizim dogal yapimiz, baskin yonimuziin yansimasi olarak sergilemekte oldugumuz
davranislarla yakindan ilgilidirler.

Sadece gigcli kasimizi kullandigimizda, zaman zaman “raydan c¢cikma etkisi” diyebilecegimiz bir
durumla karsi karsiya kalabiliriz. Bu nedenle, glicli yonlerimizin farkinda olmak ve
iliskilerimizde, etkilesimlerimizde bu yonimuzi kontrol edebilmek, bir lider olarak blyiik 6nem
tasimaktadir.

Ornek olarak, kendine ¢ok giivenmek, cok diiriist olmak veya ¢ok anlayish, duyarl olmak bir
taraftan gicli o6zellikler olarak gorinilrken, diger taraftan farkindalik icinde kontrol
edemedigimizde iliskilerimizde farkh sorunlara/sonuclara yola acabilmekte ve 6zellikle sahip
oldugumuz glglia yonlerimiz daha ¢ok basimizi belaya sokarken, iliskilerimizde raydan c¢ikma
etkisi yaratabilmektedir.

Ozetle, “Gii¢ - Kontroldan Cikan Gii¢” (Raydan ¢ikma Etkisi) sizin basarinizi ve etkinliginizi
derinlemesine etkileyebilmektedir. Bu noktada raydan c¢ikma etkisi yasandiginda karsimiza
olumsuz kisilik 6zellikleri ¢ikabilmektedir. Bu kapsamda, olumsuz kisilik 6zelliklerini t¢ temel
baslik altinda toplayabiliriz:

* Ozsever kisilik
* Takintili-Zorlayici kisilik

¢ Cekingen Kaginmaci kisilik

Olumsuz Kisilik Ozellikleri

Ozsever Kisilik

¢ Kibirli

 Ustiinliik duygusu

¢ Teklik duygusu

* Yetenek ve becerilerinin abartilmasi
* Boburlenen ve iddiali davranis

e Gorkemli fanteziler

e Kendine/ 6zline merkezli

* flgi ve hayranlik ihtiyaci
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Takintil — Zorlayici Kisilik

* Fazla dobraci

* Asiri odaklanma, vurgulama
* Duzenlilik ve kafasi karisiklik
* Mikemmeliyetgi

* Kontrol Hastasi

* Uygunluk icin glcli ihtiyag

¢ Kati ve dogmatik olma ihtiyaci

Cekingen Kaginmaci Kisilik

* Sosyal mesafe kopukluk

* insanlara yakin olmak ister ama bunu yaparken zorluk yasar
* Cekingen ve utangacg

* Olumsuz yorumlara duyarh

* Geri ¢cekilme egilimi

* Rutin disinda seyler yapmanin riskini abartma

Guc olarak ifade ettigimiz, zaman zaman raydan ¢ikma etkisi yaratan baskin tarafimizi yansitan
glcli yonlerimizi farkinda olmak ve yeri geldiginde ihtiyaca ve ortama gbre durumsallik
prensibi paralelinde dengeleyerek yodnetebilmek, bizim liderlik yolculugumuzda Onemli
kilometre taslarini olusturur.

Bu konuda sabrederek, calisarak geri bildirim alarak atacagimiz adimlar bir gelisim ve degisim
sirecini beraberinde getirir.

Ne diizeyde hareket edebilecegimiz veya adapte olacagimiz bizim “duygusal zekamiz” ile
ilgilidir. Bircogunuzun faaliyet gosterdigi yapi icinde bulundugunuz noktaya gelmenizin en
onemli sebebi zekanizin yiksek olmasi olabilir. Bizi bulundugumuz noktaya getiren en dnemli
kriterler (normal kosullarda); zeka, davranislar, strateji ile baglantili olur.

Ancak sizi bulundugumuz noktaya getiren; sahip oldugunuz mevcut sorumluluk ve yetki
seviyesine gelmenizi saglayan becerileriniz (analitik problem ¢6zme, hizli ve siki karar verme,
net yon gosterici ifadeleriniz) her zaman sizi gitmek veya ulasmak istediginiz noktaya
gotlirmeyebilir.

Gorev alaninizda bireysel olarak yiksek performans gosteriyor olabilirsiniz ama insanlari ve
onlara nasil davranacaginizi anlamadiktan sonra sahip oldugunuz bilgi, beceri ve davranislar
blyuk ihtimalle sizi varmak istediginiz veya potansiyeliniz dahilinde varabileceginiz noktalara
gotliremeyebilir.
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Basariyla devam edebilmeniz icin bazi yeni ve dolayisiyla bir parca rahatsizlik verici liderlik
deneyimlerine ihtiyaciniz olabilir. Bunlardan belli bash olanlar ; Adaptasyon gelistirmek,
dengesizligi kabullenmek, liderlik gelistirmek ve kendinize iyi bakmak olarak ifade edilebilir.

Bu kapsamda tarzimizi gelistirmek ve degistirme anlaminda en 6nemli faktérler; giliven,
diirtstliik, anlayis, sabir, dogruluk olarak belirtilebilir. Bu insanlara kizginhginizi
gdstermeyeceginiz anlamina gelmez. Ofkenizi nasil ve ne baglamda gdstereceginiz dnem
tasimaktadir. Karsinizdakilerin duygularini anlamak, tanimak, davranislari yonetebilmek buylk
onem tasimaktadir.

Duygusal zeka ile ilgili yapitaslari ve yetkinliklere baktigimizda asagidaki becerileri ve
davranislari sergilemek basarmak istedigimiz noktaya hareket etmemize yardimci olabilir.

* Duygusal Kendimizi kontrol etmek

e Durtl Kontrolu

* Empati

Eger, duygusal 6z farkindaligimiz yoksa, diirti kontroliiniiz de olamaz.

Eger duygusal 6zfarkindalik ve diirti kontrolli olmazsa empatiden bahsedemeyiz.

Bizi bulundugumuz noktaya getiren zeka faktori, 10-20 yaslari arasinda olclildiginde ayni
kalsa da, duygusal zeka gelisebilir. Yapilan calismalar, yillar gectikce yasla baglantili olarak
duygusal zekanin yikselebildigini ve yeterli caba ile yikseldigini gostermektedir.

Calisma yasaminda 6zel-kamu sektori veya STK’lar dahilinde bir ¢ok farkli platformda, son
dénemde duygularin roline iliskin yapilan arastirmalarin sonuglarinda ciddi bir degisim
sdozkonusu. Hangi statlide olursa olsun, liderlik yetkinliginde en basa 6grenebilme yetenegi ve
bunun icin uygun ortam yaratabilen, calisanlarin potansiyellerinin ortaya cikmasina imkan
veren dogru iklim yaratabilen ydneticilerin 6nemi gittikce artiyor.

Kendi kurumunuz (STK), yapiniz ve paydaslarinizla olan iliskiler cercevesinde icinde
bulundugunuz kiltirel yapi dahilinde bunu nasil deneyimliyorsunuz? Ortak bir bakis agisinin
s6z konusu oldugu soéylenebilir mi? Bu sorulara yonelik cevaplar lGzerinde katilimi saglayarak
yapacaginiz degerlendirmeler, STK olarak, nerede oldugunuz ve yolunuzun rotasi, uzunlugu ve
zorluklar hakkinda size daha net fikir verebilir.

Bugiine kadarki egitimimiz bize ne yapmayi 6gretti? Neyin yapilmasini, neyin yapilmamasini
sdyledi? Ogrendiklerimiz ve uygulamaya gegirebildiklerimiz bizim su anda ihtiya¢ duydugumuz
liderlik becerilerinin ne kadarina destek olabilecek durumda?

Bize okulda ogretilmeyen ancak iliskilerimiz agisindan énem tasiyan bazi dnemli becerilerden
bahsetmemiz gerekirse, daha ¢ok yapmamiz gerekenler;

e Kutlamak, takdir etmek
e Tanimak, kabul etmek
* Farkina varmak

* Ovmek

Takdir edilen ve edilmeyen arasindaki farki yasatmak ve pozitif sonuclarini birlikte yasamak
bizim elimizde. “Bizim kaltirimuz bu sekilde, zaten bu onun gorevi, yapmasi gerekir, sen
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sadece anlat takdir bekleme...” gibi yaklasimlari birakarak, takdir etmeyi kutlamayi
denemelisiniz, yarattiginiz etkiyi ve farklihg gormelisiniz.

Cesaretlendirmek, takdir etmek, tesvik etmenin yani sira; karsimizdaki bireyi gercekten
dinlemek, gozlemlemek ve duygulari heyecanlari, korkulari daha duyarl ele almak zorundayiz.
Yizeysel dinlemek yerine, su seviyesinin altinda derinlerde neler oldugunu dikkate almali,
Gzerinde dislinmeli ve incelemeliyiz.

Etkin/aktif dinlemek, dogru soru sormak, geri bildirim alip vermek diger 6nemli ancak bugiine
kadar okulda bize 6gretiimeyen yasama dair kritik becerilerdir. Bu becerileri sergilemek ve
anlamak dzerine egitilmedigimizi biliyoruz ama bir lider olarak, bu becerileri iliskilerimizde
denemek ve gelistirmenin yine bizim elimizde oldugunu unutmamaliyiz.

Bir lider olarak, burada durmamiz ve tekrar diisinmemiz gerekiyor;
e Kulture, gegmise, inanislara bu kadar ¢cok bahane/mazeret yiuklemeye hakkimiz yok.

* Her sey buylk bir hizla degisiyor. Bizi geride birakan algilarimiza yonelik filtreler olusturan
inanclarimiza, on yargilarimiza dair sinirlari zorlamaya olan ihtiyag bizim icin gittikce daha
cok artiyor.

¢ Artik 6dillendirme sistemlerini devreye sokmamizin zamani geldi.
Bunlari uygulamak icin kolaylastiricilara ihtiyacimiz olacaktir.

Kalturel degisim, geri bildirim, gelismis toplum, temel insan ihtiya¢ ve sartlarinin farkina
varmak ve dogasina uygun hareket etmek icin “negatif geri bildirim kiiltiirinden uzaklagmak”
gerekiyor. Bunun i¢in empati becerilerine ihtiyaciniz olacaktir. Karsinizdaki kisinin
ayakkabilarini giyerek, belli bir mesafe yiriyerek, ne hissettigini anlamak.

Bizi bulundugumuz noktaya getiren - evet - gitmek istedigimiz, varmak istedigimiz noktaya
gotlirmeyebilir. Hedefledigimiz noktalara yonelik yolculugumuza basariyla devam edebilmemiz
icin bazi yeni ve dolayisiyla rahatsizlik verici liderlik deneyimlerine ihtiyacimiz olacaktir. Bunlari
hatirlarsak;

* adaptasyon gelistirmek,

¢ dengesizligi kabullenmek,

* ishirligi yapmak,

* uygulayarak liderlik becerilerini gelistirmek,

* bu 6grenme yolculugunun uzun oldugunu unutmadan kendinize iyi bakmak.

Kendi gicli ve gelisime acik taraflarinizi dikkate alarak, gelisim alani olarak belirlediginiz,
durumsal olarak uygun sartlarda dogru sonuclar verebilecek ve ihtiya¢ duyulan, liderlik
tarziniz/larinizi gelistirmek ve degistirmek icin yapabileceklerinizden bazilari asagida yer
almaktadir;

Vizyoner Tarzi Artirmak igin

* Hedeflerinizi sunun.

* Vizyonu, politikayi, strateji ve hedefleri acik ve net ifade edin.
¢ Her firsatta vizyon konusmasi hazirlayin ve yapin.

¢ Girdi saglamalarini isteyin.
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Gerekge saglayin.
Sorumluluklari agik bir sekilde delege edin.
Geri bildirim saglayin.

Odiil / cezayi adilce yénetin.

Kog Tarzi Arttirmak igin

Calisanlarinizla performans hedefleri ve eylem planlarini tartisin.
Profesyonel ve gelisme hedefler olusturun.

Yardim icin S6zlesme yapin.

Etkin iletisim becerileri sergileyin.

Calisanlar icin firsatlar yaratin.

Gelisimi, iyilesmeyi tesvik edin.

iliskisel Tarzi Arttirmak igin

Kisilerarasi catismalari belirleyin ve ¢6zlin. (Takim olusturma,

danismanhgi prg. )
Baskalari ile yakinlik kurun.

Kisisel ihtiyaclara uyum saglayin, kisisel sorunlara yardimci
danismanlik yapin ve calisanlara destek programlari saglayin.

Calisanlarin basarabileceklerine glivenin.
Calisanlarla kisisel temaslar kurun.
Sosyal faaliyetler saglayin.

Kisisel hediyeler distnin.

Demokratik Tarzi Arttirmak igin

Bilgi paylasimi toplantilari diizenleyin.
Toplanti yénetimi.
Paylasimci karar verme.

Uzlasma arama.

Hiz Belirleyici Tarzi Arttirmak igin

“Uzman" profesyonel / teknik bilgi ve becerilerinizi koruyun.
istediginiz davranisi modelleyin: Orneklerle dgretin.

Mukemmellikte israr edin.

¢atisma ¢oOzumdi, sureg

olabilmek icin bireysel
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* Dusuk-orta riskli gorevleri delege edin.

* Sonugclari vurgulayin.

Kumandaci Tarzi Arttirmak igin

* [si taniyin.

* Dogrudan direktif verin.

* Davranis/performansa yonelik siki standartlar olusturun.
e Kararh olun.

* Yakindan izleyin.

* Kurallardan sapmalari kritik edin/cezalandirin.

25 yil dnce KOTLER’in yonetici tanimina baktiginizda; bazi fonksiyonlarin altinin cizilerek daha
agirhkli vurgulandigini gorebilirsiniz. Bu kapsamda, yonetici/ midir pozisyonunda olan
kisilerden beklenen temel fonksiyonlar; planlama yapmak, organize etmek, kontrol saglamak
ve motive etmek olarak belirtilebilir. Ancak ginimizde sadece bu fonksiyonlari
gerceklestirmek yeterli gelmemektedir. Kurumlarin yénetici modelinden daha ¢ok modern
liderlere, modern liderin de daha fazlasina ihtiyaci var.

Bugiine kadar herhangi bir organizasyonda ydnetici/ mudir pozisyonunda olan kisilerden
beklenen temel fonksiyonlarin, glniimizde cevremizdeki degisimin kacinilmaz etkilerinin
gerektirdigi sartlari saglamaya yeterli oldugunu soyleyebilmek pek miimkiin degil. Bu nedenle
organizasyonlar yeni liderlere olan ihtiyacla her gecen giin daha da artan seviyede ylizlesmek
ve hazirlanmak durumundadir.

“Yeni Liderlerin” sahip olmalari gereken bazi temel 6zellikler asagida yer almaktadir.

Vizyoner; insanlari bir gelecek resmi etrafinda ortak bir amag ile bir araya getirebilmek,
insanlarin heyecan, olumlu duygular ve enerjiyle ortak hedeflere odaklanabilmelerini
saglamak.

Hizmetkar; Sadece sorumluluk alaninda kendi veya ekibinin basarisi icin degil, birlikte gorev
yaptigi paydaslarla birlikte hareket edebilmeyi basaran, onlar icin yeri geldiginde kendi
cikarlarinda esnek olabilmeyi basaran. Liderligi bir gorev olarak goren, liderlik yaptiklari grubun
basarisi icin bazen kendi cikarlarini bile geri plana itebilen etkin liderlerin hizmetini tim
paydaslara ilgili taraflara faydali olma bilinci icinde yerine getirdikleri géraliyor.

Kolaylastiran; Bireylerin ve fikirlerin ortaya ¢ikmasina destek olan 0grenme ortami
saglayabilmek. Modern liderin en 6nemli temel gorevlerinden biri olup, kolaylastirmanin
amaci; insanlar ve fikirlerini ortaya ¢ikarmak ve onlar arasinda baglanti kurmaktir. Bir yerde
bildiginiz isi birakip, bilmediginiz bir isi ve kisileri yonetmek icin strekli 6grenci olmaniz gerekir.
Kolaylastirici roliinde etkin liderler altlarinin yapmasi gereken isleri yapmak yerine bu islerin
yapilmasi icin gerekli kosullari saglamaya odakli, isi degil insanlari ve ekibin gelecek resmini
yoneten kisiler olurlar.
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Kog; Bireylerin gelisimine destek olabilmek igin etkin-aktif dinleme, soru sorma, geri bildirim,
hedef belirleme ve tesvik etme gibi temel liderlik becerilerini sergilemek.

Rol Modeli; Soyledigi ve yaptigi seylerle 6rnek olabilmek, deneyimini, birikimini yansitirken,
davranislariyla yol gdsterebilmek.

Degisen is dinyasinin karmasik ve dinamik calisma anlayisinin 6grenmeye dayali olma
zorunlulugu vardir. Bu nedenle Ust yonetimden birilerince dislintlip verilen talimatlari geri
kalan herkesin izledigi organizasyonlar geride kalmak lzeredir. Gelecekte digerlerinin 6niine
gececek, ayakta kalacak olan organizasyonlar; birey ve ekiplerin 6grenme yukimliulik ve
kapasitesini nasil degerlendirebilecegini kesfedenler ve bunu ortaya ¢ikarmayi basaranlar
olacaktir.

Ogrenen bireylerin, organizasyonlarin ve toplumlarin ortaya c¢ikabilmesi agisindan yeni
liderlerin yeri, rolii ve sergiledikleri davranislarla yasama gecirdikleri liderlik deneyimi blyuk
onem taslyacaktir.

Bu nedenle, calisanlarin kendi baslarina bulabilecekleri ¢oziim ve yanitlari bulmalarina destek
olmak, problemlerini onlarin ¢ézebilmesine imkan yaratmak 6nem tasimaktadir.

Unutmayin; insanlar problemlerini ¢ézdiikleri zaman gelisirler. Cogu problemli davranisin
ardinda aslinda koti niyetten ¢ok farkindalik eksikligi ve kér noktalar yatar.

Yeni rolimiz dahilinde sergilenecek yaklasim icin dikkate almaniz gereken prensipler;
Hicbir zaman kendileri icin yapabilecekleri bir seyi onlarin yerine yapmayin.

* Yasaminizdaki tim insanlarin kendi sorumluluklarini kendilerinin tasimasina izin verin.
Bliyimelerinin ve gelismelerinin tek yolu budur.

e Ozellikle problem ¢6ziimii asamasinda insanlar sizin sandiginizdan ¢ok daha yetkin
olduklarini size kanitlayabilirler.

* Sadece hedef gostermeyin, bu hedefe nasil ulasabileceklerini de onlarla beraber calisarak
belirleyin, sonuclara degil davranis ve tutumlara kogluk yapin Ancak o zaman sonuglar
ortaya cikacaktir.

¢ Karsl tarafi suglamaya ve etiket takmaya baslamadan dnce, onun bakis agisini ve olayi sizden
nasil farkl géordigini anlamaya calisin.

Eger, “Yeni Liderlik Yaklasimi”, olmasi gerektigi gibi genis bir bakis acisi ile uygulanabilirse,
ogrenen bireyler icin bir destek niteliginde olacak ve 6grenen kurumlar, 6grenen liderler ve bu
sayede O0grenen toplumlar ortaya cikacaktir.

4 Bireyin Gelisim Siireci — Algi Boyutu ve
Inanglar

Ogrenme bireyin icinden gectigi ortamlar, kurumlar, etkilesime gectigi kisiler ile sekillenir.
Tercihlerimizi yansitan davranisin belirleyicilerine gbéz attigimizda; cevre, genetik vyapi,
ogrenme, aile yapisi, kiltir, yasam donemi gibi faktorlerden bizim etkileyebilecegimiz ve
degisiklik yaratabilecegimiz en 6nemli temel faktoriin 6grenme oldugu aciktir.
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Birey olarak fark yaratan hususlar; ilgiler, yetenek ve beceriler, degerler, kisilik 6zellikleri, algi
sistemleriniz, 6grenme tarziniz hakkinda farkindaliginiz bizim dogru tercihlerde bulunmamiza
yardimci olabilir.

Cocukluk-Genglik-Yetiskinlik adimlarini kapsayan meslek gelisim silirecinde; 6nce ilgilerini,
sonra yeteneklerini ve becerilerini taniyan ve tercihlerini buna dayandiran birey, en son
asamada degerlerinin bilincine varmakta; yasaminda ve kariyerinde secimler yaparken
degerlerini de hesaba katmaktadir.

Degerlerin olusumuna iliskin faktorlere baktigimizda asagidaki noktalar goze carpmaktadir:
* Bireyin sahip oldugu Akademik yetenek diizeyi,

* Bireyin ihtiya¢ durumu,

* Bireyin Sosyo-ekonomik dizeyi,

* Yas ve yasantilar,

* Cevre, 0zellikle yakin cevrenin etkisi,

* Ailenin sosyo-ekonomik diizeyi,

* Yetistigi Aile ortaminin dominant degerleri,

¢ Ailenin yonlendirme ve benimsetmeye calistigi degerler.

Bu degerlerin 6nemli bir kisminin, bireye ait olmayan, bireyin icinde bulundugu ortam,
yasantilar ve Kkisilerin ihtiyag, Oncelik ve ©6nem verdigi noktalardan etkilenerek
sekillenebilmekte oldugu soylenebilir.

Bireyin gelisim silirecinde dis dinyayl nasil algiladigi ve nasil davranis sergiledigine dair
farkindalik 6nem tasiyor. Herhangi bir olay karsisinda farkli tepkide bulunabiliyor ve davranis
sergileyebiliyoruz, bu da bizim farkli sonuglar ile karsi karsiya kalmamiza sebep olabiliyor. Ayni
olay karsisinda bile cogumuzun cok farkli tepkiler verebildigi gerceginden yola ciktigimizda,
bunun neden kaynaklandigini anlamak bireysel farkindaligimiz acisindan c¢ok faydal bir
baslangic noktasi olabilir.

Bu sirecte nasil bir programin calistigina daha yakindan bakarsak; olay, davranis ve sonug
olarak goériinen asamalarda olay ve davranis arasinda calisan ¢ok 6nemli bir program oldugunu
soylemek mumkiin. Olay ve davranis arasindaki sireci etkileyen - basrol faktorleri olarak
devreye giren- programin temel dislileri olan distincelerimiz, duygularimiz ve inanglarimiz ile
bunlarin yarattigi etkinin farkinda olmak gerekir.

Daha farkh séylemek gerekirse; hepimiz dis diinyadan gelen uyaranlari algilamak icin filtreler
olusturuyoruz, bunlara alg filtrelerimiz diyebiliriz. Bunlar bizim disaridan gelen uyaran,
sinyalleri tam olarak ve olmasi gerektigi gibi algilamamiza engel olabiliyor. Bu
sinyaller/uyaranlar kimi zaman aynen/oldugu gibi algilanmakla beraber, algi filtrelerimiz
nedeniyle c¢cogu zaman kiriliyor, siliniyor, yokmus gibi de algilanabiliyor; yani bize
ulasmayabiliyor.

Alg filtrelerimizde yer alan ve sinyalleri sinirlayan ya da bize ulagsmasini engelleyen faktorler
arasinda; on yargilar, varsayimlar, gelenek, gorenekler, yiiklenmis davranis, inang, kaliplar,
yasanmis deneyim, tecribeler, duyduklarimiz, kabullerimiz, degerler ve kisilik 6zelliklerinden
bahsedilebilir. Bu saydiklarimiz arasinda bize ait olanlar oldugu kadar, sadece cevremizden
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duyduklarimiz, baskalarindan yansiyan ve bize ait olmayan 6n yargilar, kaygilar oldugunu da
unutmamak gerekir.

iste bu noktada, inanglardan biraz bahsetmekte fayda var. inanclarimiz bize eneriji ile hareket
etmemizi saglayan itici glic olarak yasamimiza yansiyabilecegi gibi, bazen bizim etki alanimizi -
nereye kadar kabul ettigimizi - yansitan sinirlarimiz olabilir. inanglari temel olarak ikiye
ayirarak, yasamimiza nasil etki yarattiklarini kesfetmek icin yola devam etmekte fayda olabilir.
Sinirlayan inanglarimiz ve gliclendiren inanglarimiz...

“Bugline kadar yeterince egitim aldim,” ifadesi iki kisi arasindaki diyalog ve iliskinin potansiyeli
konusunda 6nemli engeller teskil edebilir. Bu bir sinirlayan inang olarak bu inanci ifade eden
kisinin bakis acisi ve yaklasimini etkileyebilecek glice ve etkiye sahiptir. Bu kisi bu ifade ile
kendisi icin yeterince bilgiye sahip oldugu ve daha fazla 6grenebilecek seye ihtiyaci olmadigini
yansitmaktadir. Bu yaklasim karsindaki bireyler icin bir sekilde olumlu veya olumsuz etki
yaratacaktir. Bu sozli duyan kisiler, karsisindaki kisinin 6grenmeye acik biri olmadigini
duslinerek bu eksende davranis sergileyebilirler. Bu kisiyle birlikte calismak veya 6grenmekten
keyif almayabilirler veya bunun mimkiin olmayacagini disiinebilirler. Ancak, belki daha kotisi
bazilari icin, bu yaklasimi kendi yasamlarina bir duslince/davranis modeli ve inang¢ olarak
tasiyabilme ihtimali de s6z konusu olabilir.

Oysa bu sinirlayan inanci, glglendiren inang haline ¢evirmek icin birkag kelime ile oynayip, nasil
sdylediginiz biyik fark yaratabilir. Ornegin; “Her giin yeni bir sey 6greniyorum” ya da
“Ogrenecek cok sey var” gibi...

Hepimizin algi filtrelerimiz dahilinde tercihlerimizi etkileyen ve yasamimiza yansiyan bazi
sinirlayan inanglari oldugunu hatirlatmakta fayda oldugunu disinliyorum. Eger, kendinize
ayiracaginiz bir 10 dakikalk slirede vazgecmeden, cesurca alt alta ekleyeceginiz, size ait
sinirlayan inanglari not ederek yazmaya devam ederseniz, sizi sasirtabilecek etkileyici bir liste
ile ylzlesebilme firsatini yakalayabilirsiniz.

Bu listedekiler sizi hayatta bazi seyleri yapmaktan alikoyan, geride tutan duslnceler/ duygular
ve inanglardir. Onemli olan nokta bu disiince, duygu ve inanglarin gergekten size ait olup
olmadiklari ve yasaminizi nasil etkilediklerine dair farkindalikla, onlarla yizlesebilmek ve bu
bakis acisiyla nerede oldugunuza daha yukaridan bakabilmektir.

Bu liste ile gegireceginiz vakit, sizin icin dnemli bir donim noktasi i¢in bir adim teskil edebilir.
Bu asamada sizi sinirlayan inancinizla/duslincenizle ylzlesmek istiyorsaniz, sinirlayan
inancinizi/diisiincenizi yazarak, ona bazi sorular sorabilirsiniz: Ornegin; Bu gercek mi? Bunun
dogru olduguna % ka¢ eminsin? Kanitlari ne? Bu inanca takilip kalmak sana ne yapiyor, ne isine
yariyor? Bu inan¢ olmasaydi sen kim olurdun, ne yapiyor olurdun, neyi yasamis/basarmis
olabilirdin? Ne olsaydi bunun tersi olurdu?

Bu sorulari cevapladiktan sonra simdi sinirlayici inancinizin olumlu ciimlesini “Ne olmasini
istiyorsun” sorusu esliginde yazmayi deneyin.

Herhangi bir konuda saglayacaginiz farkindalik, gelisim, 6grenme ve degisim icin gdstereceginiz
caba, kazanacaginiz bilgi, beceri ve deneyim, yeni 6grendikleriniz, 6zgliven ve motivasyonunuz
algi filtrelerinde delikler acacak ve dis diinyayl daha dogru, daha farkh algilamamiza yardimci
olacaktir.

Bireysel olarak farkindalik i¢in birilerine ihtiyacimiz oldugu da dikkate alinmalidir. Unutmamak
gerekir ki davranislar sadece alinan bilgi ve talimatlarla degismez, insanlarin davranislarini
destek, yureklendirme, olumlu yizlesme ve empati gibi unsurlar sayesinde degistirmeleri ¢ok
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daha mimkindir. Bu yizden insanlarla giivene dayali iliskiler olusturabilmek ve destekleyici
iliskiler kurabilmek biyik 6nem tasir.

Eger bir bireyin gelisimi ve 6grenme slrecini desteklemeye calisiyorsak, su noktalari aklimizdan
cikartmamiz gerekir. Her birey dogustan; ihtiya¢c duydugu kaynaklara ve yaratici potansiyele
sahiptir. ihtiya¢c duyulan degisimi yaratmak icin bireylere bu yolda verilebilecek en &nemli
destek ise 6grenme deneyimi saglamak, farkindalik ve davranis degisimini destekleyecek
beceriler edinmesini kolaylastirmaktir.

5 Ogrenme, Gelisim ve Degisim Siireci

Gelisim, 6grenme ve degisimden bahsediyorsak, bireyin her bilgi, beceri ve tutumu gelistirmek
icin ciktigr yolculukta 4 temel asamadan gectigini belirtmek gerekir. Bunlar; Farkinda degil
yetkin degil, Farkinda yetkin degil, Farkinda yetkin ve Farkinda degil yetkin oldugu 4 asamadir.
Cocuklugumuzdan bu yana her beceriyi 6grenirken bu 4 asamadan geceriz. Bisiklet kullanmayi,
araba kullanmayi 6grenirken vb.

Kisilere sadece ulasmalari gereken sonucu soyleyerek degisim yaratamazsiniz. Asil degisim
kisinin su anda vyaptiklarinin, bu sonuca ulasmalarini nasil engelledigi ve farkh ne
yapilabilecegini fark ettiklerinde gergeklesir. Yani bitin degisim siireci kisinin davranislarinin
ve bu davranislarin sonuglarinin farkinda olmadigi bu asamada baslar. Ne yaptigimin ve
yaptigimin istedigim sonuclari almamama nasil engel oldugunun farkinda degilsem, degismek
icin gecerli motivasyona sahip degilim demektir.

Ben bunun “farkinda degilsem” veya gormemeyi seciyorsam, istenildigi kadar hedef verilsin
baski, 6dil ve ceza uygulansin kalici olarak degismem, yasanan degisim odil ve cezanin etkisi
ve dozu gegince geriye doner. Bu ylzden degisim igin farkindalik elzemdir. Buradaki problem
kisilerin ve sistemlerin kendi baslarina bu farkindahgi elde etmelerinin neredeyse imkansiz
olmasidir.

2. asama olan “farkinda yetkin degil”; gelisime ve 6grenme silrecine destek olan kisi karsi
tarafta farkindalik sagladiginda isinin bittigini sanabilir. Ancak is yeni baslamistir. Cinki “bir
bilmedigini” fark etmek bu isin nasil yapilacagini 6grenmek ve bu 6grenmeyi davranisa
déndiirmek zaman alan bir siiregtir: Ogrenme Siireci...

Kisi bilgi ya da yeni farkindahga ulastiginda, heniliz dissal 6grenme asamasindadir ve bu
ogrenmeyi davranisa dénistirmek icin kisinin alishk oldugu bir davranisi birakip, alisik olmadigi
bir davranisi yapmaya baslamasi ve rahat ettigi bolgeden ¢ikmasi; dismeyi, yanlis yapmayi ve
rahatsiz hissetmeyi goze almasi demektir. Bir yol gosterenin destegine ihtiya¢ duyulabilir.

3. asama: Farkinda yetkin: Birey yeni davranis ve diisinlis bicimleri ile deney yapmaya basladigi
asamaya, eski davranisindan o6tiri zarar gordigd ve bundan dolayl duydugu rahatsizlik ¢ok
arttiginda bir yardim ile gecebilir.

Bu asama yeni davranislari deneyimledigimiz, attigimiz her adimin farkinda ve kendimizi
odakta tutarak, yaptigimiz davranislarimizin sonuglarini strekli gozlemleyip dizelttigimiz ve
ciddi enerji harcadigimiz bir siireci gerektirir. Gercek 6grenme ancak bu asamada yeterince
kaldigimizda yani farkindalhigimizi kendi eylem davranis ve bunun sonuglari Uzerinde
tuttugumuzda gerceklesir. Bu asamada kisiye sonuclari hakkinda geri bildirim vermek ve sirece
devam etmesi icin onu cesaretlendirerek odakta tutmak 6nem tasimaktadir.
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Farkinda degil yetkin oldugu 4. asamada kisi ancak 3. asamada yeterince kalirsa, yani
davranisini bilingli olarak degistirmeyi secerse, gercek kisisel 6grenme gerceklesebilir. igsel
ogrenme; bu davranislarin onlar hakkinda diisinmemize ve plan yapmamiza gerek kalmadan
gerceklesmesi demektir.

Kisinin kendini tanimasi boyutunda ele alinabilecek bir diger model olarak; Johari
penceresinden bahsetmek mimkindir. Bu modelde bireyin kendi hakkinda bildikleri,
bilmedikleri ve baskalarinin birey hakkinda bildikleri ve bilmediklerinden olusan 4 ana alandan
bahsedebiliriz.

Bireyin kendi hakkinda bildikleri; Kendimiz hakkinda ¢ok sey biliriz, fiziksel duygusal diistinsel
ve ruhsal acgidan. Ne istedigimiz nelerden hoslandigimiz, gecmisimiz, bilgi ve tecribelerimiz
bitln tanidiklarimiz bizim icin 6nemli seylerdir.

Bireyin kendi hakkinda bilmedikleri; bilmediklerimiz bildiklerimizden ¢ogu zaman ¢ok fazladir.
Bazi davranislarimizin ardindaki glidulerimizi bilmeyebiliriz, disaridan nasil gérindigimiza,
bazi durumlarin sorumlusunu baskalari olarak gorirken, bu durumlarin olusmasina kendimizin
nasil bir katki yaptigini bilmeyebiliriz. Hatta bazen ¢ok basit davranis, jest ve tutumlarimizin bile
farkinda olmayabiliriz.

Bireyin kendisi hakkinda bildikleri ve baskalarinin da birey hakkinda bildiklerinin kesismesinden
olusan alana “gercek alan1”, bireyin kendisi hakkinda bildikleri ve baskalarinin birey hakkinda
bilmedikleri noktalarin kesismesinden olusan alana ise “gizli alani” diyebiliriz. Ayrica, bireyin
kendisi hakkinda bilmedikleri ve baskalarinin da birey hakkinda bildiklerinin kesismesinden
olusan alana ise “golge ya da kor alan” diyebiliriz. Son olarak, bireyin kendi hakkinda ve
baskalarinin da birey hakkinda bilmedigi noktalarin kesismesinden olusan alana da “bilinmeyen
alan” diyebiliriz.

Birey olarak yasamimizda bu 4 alan ve pencereden ne kadar farkindalik icinde bakabildigimiz;
gelisim ve 6grenme amach bir iliskide kendimizi ne kadar actigimiz ile baskalarindan ne kadar
geri bildirim aldigimizla dogru orantih bir etkiden bahsetmek mumkiin olabilir.

Bu ylzden calisaniniz veya gonilli kim olursa olsun, bireyin gelisiminde etkilesime girdigi
ogrenme ortaklarinin sececegi tarz ve yaklasimlar ile uygulayacagi beceriler 6nemli farkliliklar
ve farkindaliklar saglayabilir. Onemli olan; gelismek, degismek isteyen bireyi 6grenme ortagi
rolinizle 6grenme vyolculugunda ve yolda tutabilmek, onun kendi farkindaligi, hedefleri,
secenekleri ve kararlarini vermesini saglayarak, c¢ozimleri kendi haritasinda bulmasina
yardimci olabilmektir.

Bireyin gelisimi icin 6grenmenin 3 seviyesini devreye sokabilmek 6nem tasimaktadir. Bireyin ne
ogrendigini kesfetmesini saglayarak (6grenme sirecini baslatmak), ardindan problem ¢ozerek,
yetkinligini nasil gelistirdigi konusunda farkindalik (6grenmeyi 6gretmek) ve sireci ayni
zamanda karsilasacagi diger problemler icin de bir 6grenme firsati olarak degerlendirmesi icin
desteklemek (diger gelisim alanlarina transfer edebilmek) bu slirecin dnemli adimlarini teskil
etmektedir.
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6 iletisim Becerileri

Liderlik icin gerekli Temel iletisim Becerileri arasinda; etkin ve aktif dinleme, dogru soru sorma
tekniklerini kullanma, yetkinlik gelistiren hedefler belirleme, 6zgliven ve performans artirici
geri bildirim verme gibi temel beceriler, bireyi merkezine alan 6grenme modelleri ve
uygulamalari agisindan da hayli Gnemlidir.

iletisimi kolaylastiran ve engelleyen faktérlere géz atmak gerekirse asagidaki tablo bu
baglamda bize yeterince fikir verebilir.

iletisimi kolaylastiran faktérler ; iletislimi engelleyen faktérler;
¢ Aktif dinlemek * Dinleme Eksikligi

* Empatik dinlemek * Olumsuz Tutum,

* Kisisel algilamamak * Onyargilar, siipheler

* Dogru sorular sormak * Empati eksikligi

* Geri bildirim almak. * Yanlis Bilgilenme

* Gerektiginde susmak * ifade Eksikligi

* S0zli ve s6zsliz mesajlarin uyumsuzlugu
* Eksik veya fazla bilgilendirme

* Ses tonu vurgu ve kelimelerin kullanilmasi

iletisimi kolaylastiran ve engelleyen faktorlere gbz attigimizda; dinleme becerisini ne kadar
etkin ve aktif kullandigimiz karsimiza c¢ikacaktir.

Gergekten kimi dinledigimiz? Ne zaman ve hangi kosullarda dinlemeye meyilli oldugumuz?
Kimleri, neleri dinlemeye tahammilimiz olmadigi? Cogu zaman dinlermis gibi goriintrken,
biraz daha dikkatli yaklastigimizda aslinda kendi i¢ sesimizi ve agirlikl olarak “sabator” olarak
iletisimi devre disi birakan varsayimlarimiz, onyargilarimizi, sinirlayan inanclarimizi dinliyor
oldugumuzu fark edebiliriz.

Dinleme becerisi ile ilgili olarak 3 seviyeden bahsetmek mumbkiin olabilir.

1. seviye; ic Odakli Dinlemeyi kendimizi icsesimizi dinleme olarak belirtebiliriz. Aslinda bu
durumda gercekte karsimizdaki kisi/leri dinlemeyiz. Bizim dinledigimiz i¢ sesimizdir.
Karsimizdaki de cogu zaman gercekten dinlenmedigini kolaylikla hissedecektir.

2. seviye; Etkin Dinleme asamasina gecebilmek blyik 6nem tasir. Bu noktada, yapmamiz
gereken ne cevap verecegimizi, nasil kontrol edecegimizi disiinmeden, ne/ler olduguna dair
yorumlarda bulunmadan, i¢ sesimizi susturarak, karsimizdakini dinlemek anlamina gelir. Boyle
dinledigimizde karsimizdaki gercekten dinlendigini hissedebilir. Bu da karsimizdaki kisi ile
aramizdaki iletisimi farkli bir boyuta tasiyabilir.

Beraberinde, ses tonu, vurgulamalara, beden diline ve mimiklere dikkat etmek, vurgulari,
tekrarlari gozlemlemek ve en 6nemlisi enerji ve duygulari hissetmek biyliik 6nem tasir. Aslinda
bolinmeden dikkatle dinlemek, her an veya sirekli karsinizdakini dinlemek seklinde tek yonla
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degil, ayni anda hem konusup hem dinlemeyi mimkin kilacak sekilde dikkati bolmeden
karsinizdakinin vermek istedigi/istemedigi mesajlara odaklanarak gerceklesir.

Karsinizdakinin soylediklerinde ne hissettigini neden korktugunu, neyi umut ettigini, onu
nelerin endiselendirdigi ve heyecanlandirdigini dinleyebilmek yani gontl kulagi/can kulagi ile
dinleyebilmek ¢cok 6nemli bir beceri ve herkes icin dogal ihtiyactir.

Bu sekilde dinleyen gercekten aktif bir dinleyicidir. Bu sekilde dinlenen gergekten duyuldugunu
hisseder. Onemli olan biitiin bunlari duyabilecek kadar mevcut bulunmaktir.

Yorum yapmak yerine, merak etmektir. Herkesin haritasinin, deger sisteminin farklh oldugu ve
her bireyin kendi ¢ozlimlerini kendi haritasindan cikartacagi farkindalik, bulacagi secenekler ve
alacagi kararlarla, ulasabileceklerine olan disince, duygu ve inancinizi karsinizdaki kisiye
yansitabilmektir. Aslinda empati dedigimiz soylendigi kadar kolay olmayan davranis;
karsimizdakinin haritasinin farkhligina dair farkindaligimizi ve ona saygli duydugumuzu
yansitarak, yaninda oldugumuzu hissetmesini saglamak ve ¢6ziim bulma yolunda atabilecegi
adim ve denemelerde dogru beceriler ile onun kendi haritasinda ¢oziimlere ulasabilmesine
yardimci olabilmektir.

3. seviye olarak bahsettigimiz ise Bltlinsel Yogunlastirilmis Dinleme, icinde bulundugumuz
ortamda olup bitenlere, enerjiye, gerginlige, guriltiye duyarh bir sekilde karsimizdakini ig
sesimizi susturarak dinlemek anlamina gelir.

Etkin iletisim icin bizim 1. seviye dinlenmeden, 2. seviye dinlemeye gecerek, bu sekilde
dinleyebilmemiz 6nemli bir fark yaratabilir.

Etkin dinlemeye ek olarak, aktif dinleme becerilerini sergilemek karsimizdakinin kendisini
glven, rahatlik icerisinde acarak, uyum icerisinde oldugunu hissederek, kendi ¢éziimlerine
dogru hareket etmesine yardimci olabilir. Bunun icin yeri geldiginde dinlediginizi gosteren

“evet anliyorum”, “tamam” vb. ifadelerle veya basinizi sallayarak viicut diliniz ve mimiklerinizle
gorismenizi destekleyebilirsiniz.

Karsinizdaki kisinin soylediklerini ¢erceveleyebilir, yansitabilir, sorular sorarak, anladiklarinizi
Ozetleyip teyit alabilirsiniz. G6z temasi, vicut dilinin farkinda olmak, goézlemlemek aktif
dinlemede etkin kullanabilecegimiz yontemler arasindadir. Ayrica, gerekli durumlarda izin
alarak notlar aliyor ve bu notlari dogru zamanlarda paylasiyor olmaniz, karsinizdaki kiside
kendisine saygi duyuyor ve gercekten dinliyor oldugunuz diisiince ve duygusunu olusturacaktir.

Aktif dinleme yaparken; pozitif tonla ilginizi gostererek, cesaretlendirebilir, temelde sdylemek
istediklerini baska kelimelerle ifade ederek, yeniden cerceveleme yapilabilir. Kisinin duygularini
anladigimizi hissettirmek icin yansitabilir, yeniden cerceveleyerek 6zetleyebiliriz.

Empati dedigimiz sey; karsimizdakinin icinde bulundugu durumu anlayip, yasadiklarini
kabullenmektir. Empati, soylendigi kadar cok kolay bir yaklasim degildir. Empatik Dinleme;
karsimizdaki kisinin gozlyle gorip, kulagiyla duyabilecek, hislerinide anlayabilecek bigcimde
dinlemektir. Uyum yaratabilmektir. Uyumlu iletisim, karsilikli gliven ortami, rahat hissetme,
anlayis ve karsinizdaki kisinin diinyasina saygi anlamina gelir. Uyumlu iletisim icin ayni fikirde
olmaniz gerekmez, ancak karsimizdaki kisinin duygu ve disincelerini anlamak icin 6zen ve
caba gostermemiz gerekir.

Etkin dinleyici; séylenenlere ilgi gosterir. Gergek sorunun ne oldugunu duyana kadar yargida
bulunmaz. Konustugu kisi ile gz temasi kurar, soylenenleri anlayip, anlamadigini kontrol eder.
Sirasini bekler anladigini distindiginin hemen Ustline atlamaz. Etkin dinleme sonucu
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karsimizdaki kisinin yasayacagl rahathk, onun bizim Onerimize uyum gosterme ihtimalini
arttirabilir.

iliskinin temelinde derinden iletisim vardir. Varsayimin ve ényarginin disina ¢ikmak ve soru
sormak, meraki 6grenme araci olarak etkin kullanabilmek énemli bir beceridir. lyi dinlemek, iyi
sorular sormayi, iyi sorular sormak iyi dinlemeyi saglar. En iyi sorular bireyi disindiren,
gelisim amacina yaklastiran sorulardir. Soru cesitlerine baktigimizda; Agik-Kapali Uglu Sorular/
Yonlendirici/ Yargilayici/ Takip/ Varsayimsal/ Kesfettiren sorulardan bahsedebiliriz.

Agik sorulan kullanmak karsimizdaki kisiyi acabilmek ve kendisiyle baglantiya geg¢mesini
saglayarak, kendi ¢6ziimlerine dogru hareket edebilmesi acisindan énemlidir. Bununla birlikte,
acik uclu sorularin - ne kullanilarak soruldugu kadar - belli bir yaniti almak i¢in sorulmus olmasi,
baska yaniti kabul etmemesi bu soruyu yonlendirici yapar. Acik uclu sorular belli bir yaniti
olmayan en azindan soruldugunda bilinmeyen merakl sorulardir.

Kapal uglu genellikle bilgi teyidi ve onay alma amacindadir. Zaman zaman bunlar da iletisimde
kullanmamiz gerekebilecek sorulardir.

Yonlendirici sorular; tek yaniti olan ve soranin karsisindakini belli bir yanita gotiurdigi
sorulardir. Zeki kisiler bu durumu fark eder ve direnirler. Bu kisilere karsi yonlendirici
olmaktansa direkt olmak en iyi sonucu verir.

Yargilayici sorular; bir soruyu degil bir yargiyl veya suglamayi karsidakine itiraf ettirmeye
yonelik iletisim oyunlaridir. Genellikle kisiler arasinda gerginlige yol acip, iliskiyi zedelerler. Bu
durum olustugunda dogrudan ifade etmek iliskinin gelisimi agisindan ¢ok daha etkin olacaktir.

Takip sorulari: Bir dnceki soruya verilen yaniti kullanarak bir sonraki sorunun olusturulmasi
yoluyla konunun derinine inmeyi amaclayan soru teknigi olarak belirtebiliriz.

Bireyle veya ekiple olan iletisiminizde olabildigince ucu acik sorular sorun. Acik uclu sorular,
kisa cevap verilemeyecek soru tipleridir ve bireyin daha ¢ok konusmasini saglar. Ayrica bu tarz
sorular kisinin cevaplarinda 6zgilr olmasini ve istedigini vurgulamasini saglar. Acik uglu sorular
genellikle N ile baslar. Bununla birlikte acik soru kaliplari arasinda yer alan bazi sorularin
yarattigi etkiler farkli olabilir.

Ne; Hedef ve degerler ile ilgilidir. _ Ne yapacaksin?
Nasil; Basarmanin amaglari Eylem planiile ilgilidir. _ Nasil yapabilirsin?
Ne zaman; Zaman, zamanlama ile ilgilidir. _ Ne zaman yapacaksin?

Ornegin Neden - Nasil ile sormak karsimizda farkli etkiler yaratabilir. “Neden” soru kalibi;
yargilar, savunmaya iter ve sorgularken, “nasil” soru kalibi fikir sorar, diisiinmeye yoneltir ve
dahil eder. “Neden” ile sordugunuz tiim sorulari biraz caba gostererek rahatlikla “nasil” ile
sorabilir ve kisiyi siirece dahil ederek belirtilen tarzda bir etki yaratabilirsiniz.

Guiglii Sorular ise acik uglu, kisa, sasirtici, bireyi ice dondiren, yaraticilk ve gelecege
yonlendiren sorulardir.
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ORNEK Giiglii Sorular

* Ne istiyorsun?

* Busana ne kazandirir?

* Seni alikoyan ne?

* GOz ardi ettigin ne?

* Neyi goguslemeye hazirsin?

* Bir sonraki adim ne?

* Bunu nereden biliyorsun?

* Diger olasiliklar nedir?

* Senin icin dGnemli olan ne?

* Baska hangi secenekleriniz var?

* Bunu elde etmek icin nelerden vazgecebilirsin?

* Neleri degistirmeye istekli degilsin?

* Bunu yaptiginda ne elde etmeye calisiyordun?

* Bu hedefe ulastigin zaman, bu hedefin senin i¢in ne anlami olacak?
* Bu hedefe ulastigin zaman, bu hedef senin icin ne getirecek?
* Bundan ne 6grenebilirsin?

* Bir dahaki sefer neyi farkl yapacaksin?

* Mevcut durumun iyi tarafi nedir?

* Fark yaratacak ne yapabilirsin? Daha farkli nasil uygulanabilir?
* Eyleme gecmeni ne engelliyor olabilir?

* Bunu yaptiginda olabilecek en kotu/en iyi sey nedir?

* Bunu yapmaman halinde olabilecek en kotl/en iyi sey nedir?
* En ¢ok neden gurur duyuyorsun?

* En cok ne zaman kendini gliclii ve mutlu hissettin?

* Atman gereken acil, dncelikli adimlar nelerdir?

e ... yilhik/aylik sure icersinde nerede olacaksin ve neler basarmis olman gerekli?
* Naslil yapabilirsin? Asamalar?

* Neler daha ¢ok heyecan veriyor?

Ayrica, yaraticihigl zorlayan ve secenekleri irdelemeye yardimci olabilecek varsayimsal sorular
ve kesfettiren sorular kullanilabilir. Bunlar, kisinin yapmak istegi ulasmak istegi veya ¢ozmek
istedigi sorunlara iliskin tam olarak ne yapmak istedigini ortaya koyabilmesini, icinde
bulundugu mevcut durumu analiz etmesini ve secenek olusturabilmek amaciyla yaratici bir
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bakis acisi kullanabilmesini, alternatifleri analiz edebilmesini ve secim yapabilmesine katki
saglayabilir.

Dogru soru sorarken yargilamadan, yorumlamadan uzak durarak kisiyi sirece dahil eden ve
kesfetmesini cesaretlendiren ve imkan veren yaklasimlar sergilemeli, yine i¢gsesimizi susturarak
odaklanarak dinlemeli ve soru sormaliyiz.

Geri bildirim, iletisimin reaktif bir formudur yani; bir bilgiye, bir s6ze ya da bir davranisa verilen
bir yanittir. Bir soruya cevap, bir bilgi talebine karsilik, bir tartisma konusuna yanit, bir isi
gozden gecirmeyle ilgili 6neri veya bir is performansini degerlendirme olabilir. Geri bildirimden
bahsederken olumlu ve yapici olmak Gzere iki geri bildirim tarzindan ve geri bildirim verirken
uygulanmasi gereken yontemlerden bir parca bahsetmekte fayda gériyoruz.

Geri bildirim davranis hakkinda alinan bilgilendirmedir. Davranisin bir sonucudur. Olumlu geri
bildirim, yapici geri bildirime gore 4 kat etkilidir. Aranizda karsilikli yapici geri bildirimi rahatlikla
verip, alabileceginiz gelisim ve 6grenmeye dayal bir iliski kurabilmek i¢in her buldugunuz
firsatta olumlu geri bildirim vermeyi ihmal etmeyin.

Kisilerin glicli yonleri ve basarilari vurgulandiginda bu basarilari getiren davranislari tekrarlama
ihtimali artmaktadir. Olumlu geri bildirim istenilen davranislari olusturmak icin en etkin
silahlardan biridir.

OLUMLU GERI BiLDIiRIM

Geri bildirim davranis hakkinda alinan bilgilendirmedir ve davranisin bir sonucudur. Geri
bildirimin etkin olabilmesi icin net ve spesifik olmasinin yani sira davranisin hemen arkasindan
gelmesi gerekir. Verdiginiz geri bildirim davranis odakli nesnel, net ve samimi olmalidir

Olumlu geri bildirim verirken, bu geri bildirime iliskin amacinizi disinmeniz 6nem tasir;
danisanin kendine glivenini gelistirmek gibi. Bunu saglayabilmek icin kisinin davranislarini
gozlemlemeli yaratmak istediginiz etkiyi planlamalisiniz.

Olumlu geri bildirim verirken kendinize su sorulari sorabilirsiniz;
* Bu geri bildirim ile neyi amacliyorum?
* Bireyin hangi davranislarini kalici kilmak veya gelistirmek istiyorum?

* Neye geri bildirim veriyorum? Birey neyi basardi? Hangi davranislari bunda etkendi, ne yapti
sonucu ne oldu?

* Bu neden 6nemli kendisi icin kurum igin ne ifade ediyor?

Olumlu geri bildirimi verirken; hemen verin beklemeyin, mikemmeli beklemeyin, geri bildirim
verdiginiz konuda ne hissettiginizi soyleyin, diger insanlara, ortama ve kuruma etkilerinden
bahsedin. Ardindan soru sorun. Soru sorarak geri bildirim verdiginiz bireyi de sirecin bir
parcasi haline getirin.

* Performansin hakkinda sen ne distinliyorsun?
* Bitlin bu olay hakkinda ne distndyorsun?

* Bu basarinda sence en 6nemli roli ne oynadi?

Bu deneyimden ne 6grendin?

Merakh olun, bitin varliginizla dinleyin.
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YAPICI GERI BILDIiRIM

Yapici geri bildirim istenmeyen sonuclar Ureten davranislari ortadan kaldirmak ve yerine yeni
davranislar olusturmak icin kullanilir. Yapici geri bildirim verirken kisiyi direkt elestirmek ya da
etiketlemek yerine, yargilamadan, ve degerlendirmeden empatik, nesnel, net ve spesifik bir
bicimde istenmeyen sonuglara yol acan davranisi tanimlamaniz ¢ok énemlidir. Kesinlikle kisiye
degil davranisa odaklanin.

Bir insani savunmaya ge¢cmeye itmekten daha kolay bir sey yoktur. Eger etiketlerseniz geri
bildiriminizin icine yargl, yorum ve degerlendirmelerinizi katarsaniz ve net olmazsaniz
karsinizdaki kisi bliytk ihtimalle savunmaya cekilebilir. Bunu engellemek icin;

* Aranizda etkin saglam ve samimi bir iliski kurmaya yatirim yapin.

* fliskinizde ozellikle geri bildirim verirken “yetiskinden yetiskine iletisim” kurmaya dikkat
edin.

* Hata yapmayi ve basarisizliklar Gzerine konusmayi risksiz bir hale getirin.
* Bireyle aranizda bir gelisim, sonug ve ilerleme iliskisi kurun.
* Birakin 6nce onlar konussun.

* Geri bildirim seansini kisaca lzerinde konusmak istediginiz konuyu belirttikten sonra onlara
“performansiniz hakkinda ne distindyorsunuz?” benzeri bir soru sorarak baslayin

* Kisilik 6zelliklerinden degil gézlemlenen davranislarindan bahsedin.

¢ Geri bildirim verirken bas basa, 6zel ve merakli kulaklardan uzak konusun

* Kendi duygusal durumunuza saygi gosterin.

e Merakl olun sorular sorun.

* Davranisinin sizi ve baskalarini nasil etkiledigini anlatin.

* Nasll bir sonug ve davranis istediginizi net, acik ve gozlemlenebilir bir bicimde belirtin.

Geri bildirim modeli olarak; gozleminizi (Gézlemlenen davranis, olay ) paylasin, ardindan Sonug
ve olayin direkt sonucu, size hissettirdikleri, ardindan bu durumun size ve ortama etkisi
oneminden bahsederek, kisiyi sirece dahil edecek sekilde soru sorarak ona dogru rol,
sorumluluk verebilirsiniz.

Unutmayin geri bildirim demek; sizin sirekli olarak konusuyor ve kontrollintizii kaybediyor
olmaniz ve Kkarsinizdakinin de kendisini kotl hissetmesine yol acacak kendinize gore
soylenmesi gerektigini disindiginiiz seyleri sdylemeniz anlamina gelmez. Burada sorun;
iletisime girerken hangi benlik durumu ile iliskiye girerek, karsiniza hangi roli vermekte
oldugunuz ve paralelinde siireci hangi davranislarla nasil desteklediginiz konusundaki
farkindahginizdir.

Kendi farkindahgimiz, dirti kontroli ve empati geri bildirim verirken en 6nemli temel
kosullarin olusmasina yardimci olacaktir. Bireyler duymak istemedigi seyler oldugu icin geri
bildirim almak istemeyebilir, bazen karsisindaki insani kirmamak icin geri bildirim vermeme
yaklasiminda olabilirler, ya da savunmaya gecmeden geri bildirimi dinleme olgunlugunun
olmamasi veya yapici geri bildirim verememe gibi sebeplerle geri bildirim vermekten ya da
almaktan kacabilirler. Bu da ortamda geri bildirim yoksa aslinda saglkl bir iletisimin olmadigini
gosterir.
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7 Benlik Durumlari ve Giivene Dayali iliskiler

iliskilerde giiven her zaman basta olusmaz, cogu zaman yolda ve siirecte yasananlar ile gelisir,
iliski yonetimi ve etkilesimi hassas ele almayl beraberinde getirir. iliskide giiven icin belli
adimlarin atilmasi ve saglam bir zeminin olusmasi isleri kolaylastirabilir.

Bunun icin karsimizdaki kisilerle etkilesime gecerken hangi benlik durumu ve tarzlar
sergileyerek iliskiye girdimiz kadar, anlasmalar olusturmak ve nasil davrandigimiz biyik énem
tasir. Her zaman givendigimiz kisilerle dertlesemez veya calisamayabiliriz. Bazen zorunlu
durumlarda anlatma, séyleme konusarak yol bulma ihtiyaci hissedebilirsiniz. Duygularimizin ve
davranislarimizin paylasimi icin gliven gerekmez, bunun aksi durumlarla da bas basa kalabilir ve
deneyimleyebiliriz.

Guven duygusu bir nesne degil, insanlar arasinda yaratilan bir iliskidir. Bunu destekleyen temel
kosullar neler olabilir diye sordugumuzda karsimiza bazi kavramlar ¢ikacaktir; samimiyet ya da
durdstlik bunlar arasinda en 6nemlileri olabilir asagidakilerin timi glveni etkileyebilecek
faktorlerdir.

Tutarli davranis

Samimiyet

Soziinde durmak

Sir tutabilmek

Yalan séylememek

Acik so6zIli olmak

Onyargisiz olmak

Soylem ve eylemin tutarlihgi
Kisiligine saygi gostermek
Pozitif ve yapici olmak
Tanimak—(Deger/Farkhliklar)
Durust olmak

Merakli olmak

Hassas noktalarda cok merakli olmamak

Ulasilabilir olmak
Ayni dili konusmaya calismak
Alcak gontlla olmak

Kibirli olmamak

Baskalari hakkinda konusmamak

Seffaf olmak

Konu/olay saptirmamak
Bakis acisini yakalayabilmek
Paylasimci olmak
Sorumluluk vermek
Onemsemek

Hissettirmek (Degerli )
Cesaret/ tesvik

Hosgoril / anlayis

Olumlu / yapici geri bildirim
Yetkinligi hissettirmek
Sorun ¢6zimu

Saygi gostermek ve sayginlik
Mikemmel gérinmek
Hatalari kabul /itiraf

Kisisel bilgi paylasimi
ihtiyaclara duyarl

Yetiskinden Yetiskine iletisim
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Guven ve gelistiren iliskiler kurabilmek acisindan diger 6nemli bir kavram olan “Yetiskinden
yetiskine iletisim” Gzerinde biraz durmak ve gelisim, 6grenme ve giveni nasil etkiledigine dair
baglantiya goz atmakta fayda bulunmaktadir.

Amerikali Psikolog Eric BERNE, insanlarin her durumda iclerinde barindirdiklari 3 benlik
durumundan biri ile yanit verdiklerinden bahseder.

Ebeveyn: Kurallar koyan, normlardan, kanunlardan bir seyin dogrusundan ve yanlisindan
bahseden, daha ¢ok “meli-mali” kullanan, koruyan ve bliyiten benliktir.

Yetigkin: Olaylardan, gerceklerden, nesnel verilerden, ¢6ziimlerden 6lgimlerden, bahseden
benliktir.

Cocuk: Duygulardan, neseden 6fkeden liziintiiden ve utangtan bahseden benliktir.

Aslinda iliskileri kuran ve etkilesimlerin icerigini belirleyen hangi benlik durumlarinin birbirleri
ile iletisim kurdugudur. Amacimiz yetiskin-yetiskine kisilerin en kisa zamanda kendi eylem,
sonug, problem ve ¢éziimlerinin sorumlulugunu alan birey haline gelmeleri.

Burada gozlem ve goézleminizi nasil ifade ettiginiz, bireyi sirece dahil edebilmek, kendi
¢O6zUmlerini bulabilmesi icin tercih ettiginiz davranis ve yontem buyilk dnem tasir.

insanlara hangi rolii verirseniz onu oynarlar. Yani onlara ¢ocukmus gibi davranirsaniz éyle
kalmaya devam edeceklerdir. Ancak onlara birer vyetiskin gibi davranir ve kendi
sorumluluklarini almalarini isterseniz o zaman basta direnseler de zaman iginde yetiskin gibi
davranmaya baslayacaklardir.

Guven kisilerin karsilarindaki kisiye, karsilarindakinin de kendilerine glivendigini bilmesi ile
baslar.

Bir tarafin ebeveyn digerinin cocuk roli sergiledigi iliski gliven degil bagimlilik iliskisi olabilir.
Kurdugunuz iliskide hangi dizeyleri kullandigimiza dikkat etmek 6nemlidir.

Temsil ettiginiz kurum ve ya pozisyonda sahip oldugunuz bilgi/beceri ve teknikten 6te iliskinin
kalitesi ve niteligi 6n plana ¢ikan 6nemli bir faktordur.

Soyle bir goz attiginizda bu her bir kriter bazinda iliskilerimizde giivenin olusmasi amaciyla
Uzerimize disen pay acisindan kendimizi degerlendirmek ve nerelerde giicli oldugumuz ve
nerelerde gelisim alanlarimiz olduguna dair farkindalik ile yola devam etmek faydal olabilir.

8 Farkhliklarimiz; Davranis Tarzlarimiz ve
Degerlerimiz

Bireyi tanimak boyutunda Davranis Tarzlarimiz hakkindaki farkindaligimiz, cevremizle olan
iliskilerimizi nasil daha etkin yonetebilecegimiz konusunda bir rehber olabilir.

insanlar gérev veya insan odakli olabilirler. Bu onlarin karar ve tercihlerinde neyi daha ¢ok 6n
plana cikardigi hakkinda fikir verebilir. Ayrica tutumlarini da girisken ya da cekinik olarak
niteleyebiliriz. Tutum ise enerjiyi nereden aldiklari, kendilerini nerede, kimlerle ve ne yaparken
daha iyi, mutlu ve tatminli hissettikleri ile alakal olarak bize fikir verebilir. ice déniik tutum
sergileyenler kendi i¢ dlnyalarinda duygulari incelemekten hoslanirlar. Disa déniik tutum
sergileyenler ise daha cok insanlarla etkilesimden hoslanirlar.
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Bu modele gore 4 alan vardir. Buna gore insanlar odaklari ve genel tutumlar itibariyle 4
bolgeden birinde algilanirlar ve bu tercihleri ilgili tarzlar altinda kisilerin temel ihtiyaclarini
belirler. Bireyin ihtiyacglarini bilmek bunlari yoneterek yanit vermek énemlidir. Clink{ insanlar
siz onlarin ihtiyaclarini karsilamadan sizin ihtiyaclarinizi karsilayamazlar.

Gorev odakl/disadonik tutuma karsilik gelen tarz; dominant ya da baskin olarak ifade
edilebilir. Bu tarzin ozellikleri; basari/sonug¢ odakl, hirsli, rekabetci, hizli karar alan, gicld,
talepkar atilgan, risk alan, kendine glivenli, isi baslatan, kararl, arastirici, kurallari ortami
sorgulayan, yetki kullanan, problem ¢6zen olarak belirtilebilir. Verimlilik, is ve sonuc¢ odaklilk,
kendini motive etmek, bagimsizlik, isi 6ne almak, mantiksal kararlar, sabirsizlik, hareketlilik,
inatcilik, 1srarhilik, tek basina calismayi tercih etmek 6zellikleri arasindadir. Bu kisinin temel
ihtiyaci; sonug Uretmektir. Bu kisiyle 6grenme iliskisi ve iletisimde, bireyin somut, net, direkt,
bilgili ve ¢6zim odakli olmasi gerekir. Tutumuyla kisinin ihtiya¢ duydugu sonugclara ulasmasini
destekledigini belirtmesi yardimci olacaktir.

insan odakli/iceddniik tutuma karsilik gelen tarz; Sadik olarak ifade edilebilir. Bu tarzin
ozellikleri; Guven odakli, sabirli, sadik, dinleyici, 1srarci, bilingli, degisim sevmez, glvenilir,
tutarli, hosgorulli, yardimsever, uyumlu, sahip c¢ikan olarak belirtilebilir. Sessiz, sakin,
konsantrasyon, sabir, tanidigl ortamda etkin, odaklanma, tahammdl glcl fazla, bazen silik,
ketum, baskalarinin diisiincelerine 6nem veren, iyi dinleyen, catisma ¢ozme, dikkat, odaklanma
ve dislnce gerektiren hassas isler sireclerde basarili olmak 6zellikleri arasindadir. Bu kisinin
iliskilerde ki sicakliga 6nem verirler. Sert davranislarla sicakliktan uzak sadece sonuglara odakh
tutumlarla karsilastiklarinda kendi kabuklarina cekilebilirler. iletisim ve etkilesime girmenin en
iyi yolu bu kisilerle saglam bir iliski kurmak icin yeterli zamani ayirmaktan gecer.

Gorev odakl/ icedénik tutuma karsilik gelen tarz; Ciddi olarak ifade edilebilir. Bu tarzin
ozellikleri; kurallara uyan, sistemli, uyumlu, ¢atismaz, mikemmelliyetci, tedbirli, hata bulucu,
onay arayan, mantikh, detayci, analitik, diplomatik, kurnaz, dikkatli, kesin olarak belirtilebilir.
Net Kurallar ve gorev tanimlari, sabirsiz, stipheci, endiseli, takim icinde ¢alismayi tercih eden,
paylasimci, isi tam ve dogru yapma, dikkatli olmanin gerektigi calismalar, cevresinde olanlara
karsi gdzlemci ve hassas olmak ozellikleri arasindadir. insan ve olaylarin gelisiminin takip
edilmesini gerektiren islerde basarilidir. Bu tarzdaki kisinin ihtiyaci; isi dogru yapmaktir. Gérev
odakl, icedoénik tutumlu kisiler yaptiklarinin mikemmel olmasini isterler. Detaylar ve bilgi
onlar icin bu acidan gereklidir. Bu tarz bireylerle aranizdaki iletisim veya gelisim iliskisinde
sabirsizlik ve eksik bilgi ile hareket etmeleri icin baski yapmak biyiik ihtimalle geri tepecektir.
Yeterince bilgi vermek, detaylari netlestirmek ve 6nceden net ve degismez is bitis tarihleri
vermek ise yarayacaktir.
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SADIK CiDDI DOMINANT iz BIRAKAN
Davranig Kalibi Dolayli/ Agik Dolayl / Tedbirli Direkt / Tedbirli Direkt / Agik
Oncelik iligki/ lletisim Goérev / Siireg Gérev/Sonuglar iligkiler /etkilesim
Odaklari insan Odakl Gérev Odakl Gorev Odakl insan Odakl
Karar Verme Gorlismek Tedbirli Emin Kararli Kesin Belirleyici  Dogal icten
Kalibi Danismak Planlanmis Azimli Dislinmeden

Kendiliginden

Tutumlari ice déniik ice déniik Disa déniik Disa déniik
Kisisel Degeri Bagkalariyla uyum,  Kesinlik, Netlik, Sonuglarin etkisi, Sicili ~ Kabul Takdir Alkis
Neyle Olger Katki derinligi Kalite ve sonuglar
Nasil Giivende Arkadaslk ve Hazirlik Kontrol Sakacilik
Hisseder Isbirligi Titizlik Mukemmellik  ve Liderlik Bagkalarinin begenisi
i¢ Motivasyon Katilimi Sireg Kazanmak Gosteri

insan odakli/ disadéniik tutuma karsilik gelen tarz iz birakan olarak ifade edilebilir. Bu tarzin
ozellikleri; iyimser, konuskan, etkileyici, ikna eden, arkadasca, iletisimci, kendine givenli,
glivenen, yardimsever, hareketli, motive edici, ilham yaratici, eglendiren olarak belirtilebilir.
Sosyal iliski odagi, kendine gliven, rahat ifade, karizma, etkileyicilik, samimiyet, ictenlik,
duygularla hareket, konusmayi seven daha c¢ok anlatan, ikna etme, konusma bu tarzin
dzellikleri arasindadir. isin yapilma tarzini kendi belirleme, inisiyatifin kiside oldugu isler,
yaraticihgin gerektirdigi isler onlara uygundur. Bu tarzdaki kisinin ihtiyaci; takdir ve ilgi
gormektir. Bu kisiler genelde yaratici ve iliski kurmayi seven, disa dontk kisilerdir. Basarilarinin
ve varliklarinin farkina varilmasini, géz éniinde olmayi severler. iletisimde ve iliskilerinizde
direkt olarak hatalarini bulmak, kendi hallerine birakmak veya onlari gérmezden gelmek
olumsuz etkileyecektir. Bu kisilerle kontrolli ve sinirlarin uygulandigi sosyal iliski kurmak
yardimci olacaktir.

Bu 4 tarz ve ozelliklerine iliskin bilgiler asagida ki tabloda genel hatlariyla yer almaktadir.

Aslinda, her insan bu 4 temel ihtiyaci paylasir, ancak genellikle 1-2 tanesi digerlerine goére
baskindir. iletisim ve etkilesime girdiginiz kisinin temel ihtiyacini bilmek; bize bu ihtiyaca yanit
vererek kisinin glvende hissetmesini saglamamiza yardimci olur ki, bu da iyi bir calisma,
ogrenme ve gliven iliskisinin en 6nemli 6gelerindendir.
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SADIK CiDDI DOMINANT iz BIRAKAN
Giglii Yonleri  Dinleme Planlama Yonetim Liderlik ikna, Hevesli, Coskulu
Takim galismasi, Takip ~ Sistemlestirme, Onculuk Eglenceli Eglendirici
tamamlama Uyarlama
Gelisim Asiri duyarli, Mikemmeliyet Sabirsiz Anlayissiz Ayrintilara dikkatsiz
Alanlari Eyleme gegmekte Elestirel Digerlerine kati Kisa dikkat suresi,
yavas, Tepkisiz Duyarsiz Distik takip,
Kot dinleyici tamamlama
Ne ister Kabul Dogruluk Kontrol, Giig, Begenilmek, Takdir,
Onay Netlik Sonuglar Popiilerlik, Prestij
Samimiyet ictenlik, Kesinlik
uyum Tamlik, dakiklik
Korkular Ani degisiklikler/ Calisma gayretlerine  Avantajlarinin Sosyal takdir ve
degiskenlik kisisel elestiri ellerinden alinmasi Begeniyi kaybetmek
Rahatsiz Duyarsizhk, Duizensizlik, Verimsizlik, Rutinler,
Oldugu anlayissizlik, daginiklik, Kararsizlik Karisikhk, zorluk,
sabirsizlik Uygunsuzluk Detaylar
Stres Altinda Uysal, igedénuk Cekingen Diktatorce Alayci
Itaatkar Algakgonulli Inatgl Emir veren Igneleyici,
Kararsiz Dedigim dedik Elestirel Ustlnkori
Yizeysel
Gorinim Gundelik, rahat Resmi Muhafazakar  Ciddi Fonksiyonel Sik
Modaya uygun Havali
Hiz Yavas/Rahatlamig Yavas/ Sistemli Hizli / Kararli Hizli / Dogal

Degerlerimiz

insan gesitli gereksinimlerini, toplumun sagladigi olanaklar élgiisiinde karsilamaya calisir. Ancak
toplumun sagladigi olanaklar ve bu olanaklardan yararlanmada koydugu kurallar ve sinirlar
yluzinden bireyler gereksinimlerini ve onlari karsilayacak davranis tarzlarini ve hedefleri 6nem
sirasina koymak zorundadirlar. Degerler gereksinimlerden kaynaklanirsa da, gereksinimler ile
ayni seyler degillerdir. Degerler bazi gereksinimlerin doyumuna o6ncelik veren ve yol acan
bazilarini ise bastiran bir tercih cercevesidir. Degerler kisiyi belli bir hedefe yonlendiren ig
uyaric, ilgiler ise bunu ifade yoludur. Degerler ilgilerden daha kapsamlidir. Cinki degerler
erisiimeye calisilan hedefleri, ilgiler ise o hedeflere gotliren nesne ya da etkinliklere baglanmayi
ifade eder.

Degerleriniz, hem kisisel yasaminizda, hem de is hayatinizda gercekten 6nem verdiklerinizi
yansitan tercih cercevesidir. Degerlerinizi tanimlamak ve anlamak; kisisel hedeflerinizi ve
kariyer amaclarinizi belirlemenizi, bu alanlarda saglikh tercihlerde bulunmaniz ve kararlar
alabilmenizi, ihtiyaclariniz ve tercihlerinizle paralel uygun gérev/pozisyon ve uygun is ortamini
secebilmenizi, birlikte oldugunuz insanlari yakindan tanimanizi, anlamanizi, en iyi sonuglari
almak icin kaynaklarinizi (vaktinizi, enerjinizi ve yeteneklerinizi) akillica (etkin ve verimli)
degerlendirmeniz agisindan biyik 6nem tasimaktadir.

Degerler konusunda eger zorlandiysaniz, asagidaki liste size yardimci olabilir;
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* lyiaile iliskileri

* Ekonomik glivence

* [s gilivencesi

* Yaraticilik

¢ Belli bir rutine sahip olma
* Kendine ayiracak zaman
* Cevreyle ilgili faaliyetler

* Fiziksel aktiviteler

* Cekici fiziksel goriinim

* Cesitlilik

* Glg

* Taninma / Deger grme
® Prestij

* Stresten uzak olma

¢ Sevdigi insanlarla birlikte anilma
* Basari

* [stedigi yerde yasama 6zgurliigi

Sivil Toplum Kuruluslari (STK) Yonetimi Bolum 1

Un

Bos Vakit

Guiglii Dini inang

Macera

Diinya barisi

Baskalarina yardim etmek,
Cocuk sahibi olma

iyi saglik durumu

Guzel bir ev
Ozerklik / Otonomi
Esneklik

Miicadele

Dengeli bir yasam

Saygi

Ayrimciligin olmadigi bir diinya
Sosyal Amaca Donlik Olma

Diger .....

Ancak yukarida ki gibi bir listeden degerlerinizi secmek, dncelik ve 6nem siralamasina sokmak
cok kolay ve dogru sonucu verebilecek bir yontem olmayabilir.

Degerleri ortaya koyabilmek icin size gelisim siirecinizde destek veren paylasabileceginiz bir kisi
ile yapacaginiz gorismelerde yasaminizda kendinizi tatminli, doyumlu hissettiginiz tepe
nokta/larini olusturan anlari konusmak, ne basardiginizi, cevrenizde kimler oldugunu, kim/ler
icin ve ne/ler yapiyor oldugunuzu bahsediyor olmaniz, sizin degerleriniz hakkinda 6nemli
fikirler verebilir. Ayni sekilde, yasaminizda su ana kadar kendinizi kotd, bastirilmis hissettiginiz
anlar sizin hangi degerlerinizin ayaklar altinda kaldigi hakkinda fikir verebilir. Buna ek olarak;

* Yasamda sahip olmaniz gerekenler
¢ Ulasmak, basarmak istenenlere iliskin tutkulu ifadeler
¢ Sizi yakindan taniyanlarin sizin hakkinizdaki samimi disiinceleri vb.

gibi gorisme ve gozleme dayal farkindalik, yansitma alani saglayabilecek hedef ve eylem
planina dayali asamali calismalar degerleri ortaya ¢ikarmak agisindan uygun ortam ve firsat
yaratabilir.
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9 Ekip Liderligi Becerileri ve Rolleri

Ekip liderligi becerilerinin ¢cogu genellikle liderlik icin gerekli olan becerilerden pek de farkl
degildir. Ama bir takim spesifik fikirler vardir ki, onlar ekip kavramiyla yakindan ilgilidir.

* Ekibi Dengelemek

e Farkhliklardan Yararlanmak
* Amaci Paylasmak

* Ekibe givenmek

Ekibi Dengeleyin

Lider ya ekibin dengeli olmasini ya da dengesizliklerin ¢ok iyi anlasilip giderilmesini
saglamalidir.

Farkliliklardan Yararlanin

Ekibin Gyeleri birbirinden farkhdir. Liderin kilit gorevlerinden biri, herkesin katkida bulunmasini,
farkli becerilerden yararlanilmasini saglamaktir.

Amaci Paylagin

Lider, ekibin neyi basarmak istedigini herkesin anlamasini ve bu konuda herkesin goris birligi
icinde olmasini saglamalidir. Geri bildirim vererek Uyelerin amaca giden yolun neresinde
bulunduklarini anlamasini saglamak da buna dahildir.

Ekibe Giivenin

Lider her seyi kendisi yapmaz. Aslinda liderin katkisi ekibin Gretken ve verimli olmasina
konsantre olmaktir. Asil isleri ekip Gyeleri Gstlenmelidir. Lider, ekibin isi yapacagina glivenmeli
bunu basarabilmeleri igin onlara 6zgirlik tanimalidir.

Liderin Rolili

Liderin rolt basari icin iklimi hazirlamak herkesin ortak/ayni yone dogru hareket etmesini
saglamaktir.

Genis A¢idan Bakmak

Lider ayrintilara gémilmekten kacinmahdir. Ayrintilar tek tek ekip tyelerinin isidir? Eger lider
bu ayrintilara takih kalirsa tim ekibin gelismesini ve ilerlemesini gézden kacirir. Ayrica bu
nedenle ekibin nereye dogru gitmekte oldugunu goéremeyebilir ki bu ekip ve
gerceklestirilebilecek hedefler acisindan felaket olur. Lider glindelik ayrintilardan siyriimis
olmali, bu sayede tiim ekibi amacina dogru gotiirtirken bir yandan da bireylerin ve ekibin
ilerleyisini goz altina almalidir.

Yola isaretler Koymak

Lider biylik bir gérevi adimlara bollp, ekibi adim adim goétirebilir. Bunun etkin kilabilmek igin
ekibin her basarili adimi kutlamasi, ondan sonra ilerlemeye devam etmesi gerekir. Kutlama
basit bir konusma yapmaktan ekiple tatile ctkmak kadar her sey olabilir ama 6nemli olan her
basariyi kutlamaktir.
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Diizenli Geri bildirim Vermek

Ekip Gyeleri nerede olduklarini ve islerin nasil gittigini bilmeye ihtiya¢ duyar. Liderin ekibe de,
ekibin bireylerine de nasil ilerledikleri konusunda dizenli geri bildirim vermesi gerekmektedir.

Diizenli Toplantilar Yapmak

Eger lider insanlarda bir ekip kimligi duygusu yaratacaksa, o zaman ekiple diizenli toplantilar
yapmalidir. Lider bir dizi “ilerlemeler” toplantisi ve “karar verme” toplantisi dizenleyerek
grupta birligi ve beraberligi sirdirmelidir.

Ekibi Baskilardan Korumak

Kurulus icinden veya disindan ilgili Gst yapilarin, ekibin nasil bir ilerleme kaydettigini bilmek
istemek gibi genel bir egilimi olur. Liderin sonuglardan sorumlu oldugu/raporlama yaptig
kurum/kuruluslara bu bilgileri ileten kanalin kendisi olmasini saglamasi sarttir. Yukaridan gelen
girdileri de ekibe yine kendisi yansitacaktir. Eger tek tek ekip Uyelerine yukaridan baski
uygulanirsa bu Gyelerin akillari dagilir, performanslari zarar gordr.

Herkesin Katilim Gdstermesini Saglamak

Bu c¢ok hayati bir noktadir. Eger bireysel katkida bulunmadiklarini hissederlerse moralleri
bozulur. Diger lyeler de ekipten birinin lizerine disen roli yapmadigini hissederse, bu onlarin
da moralinin bozulmasina ve 6fkelenmelerine yol agabilir.

Lider ekipteki daha cekingen Ulyeleri de toplantilarda katilimda bulunmaya tesvik etmelidir.
Bunu onlardan konusmalarini isteyerek, cok konusanlari susturup o katkinin mutlaka gelmesini
saglayarak yapabilir.

Lider eger bir Gyenin kendi Uzerine diseni yapmadigini anlarsa, durumu derhal inceleyip,
sorunu ¢6zmelidir. Eger sorun c¢oziilemez tirden ise lider o kisiyi hemen ekipten cikartmali
yerine daha uygun birini almaldir.

Rekabetle Basa Cikmak

Eger ekipte yapici, dosthane bir ortam hiikiim striyorsa, bireyler arasinda rekabet saglikli bir
seydir. Ama eger Uyeler birbirinden puan kapmaya ve avantaj kazanmak icin birbirinden
saklamaya baslarlarsa, ekibin basi dertte demektir. Lider bu rekabeti mutlaka yonetmeli, yapici
ve acik olarak slirmesini saglamalidir.

Bir Ekip Kimligi Duygusu Yaratmak

insanlar kendilerini bir arada ve bir ekip olarak hissederlerse ekip daha iyi islev gériir. Lider bu
ait olma duygusunu, uygun bir Uslup benimseyerek ve oOrnegin “biz” kelimesininin
kullanilmasini tesvik ederek saglayabilir. Ekip kimligi, tlrlG simgeleri kullanarak da
derinlestirilebilir. Ve liderler de bunlardan kaginmamalidir. Bu simgeler arasinda tisortler,
rozetler, ait olma duygusuna katkisi olan daha baska seyler distnilebilir.

Karsihkh Bagimhhigi ve Katkilari Vurgulamak

Lider, ekibin basarisinin nasil Gyelerin hapsinin performansina bagl oldugunu, her bireyin
katkisinin nasil makbule gecip takdir edildigini herkesin anlamasini saglamahdir.

Kisisel Adanmighk

Bir basari ortami yaratmak icin liderin, ekip amaclarina kisisel ve moral adanmishgi gigla
olmalidir. Liderler ayni zamanda yapilacak ise biyuk bir heves duymali ve bunu géstermelidir.
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Catismalari Gidermek

Ekipte catismalardan kaginmak bazen mimkiin degildir. insanlar birbirleriyle ayr fikirlerde
olacaklardir, kimi zaman da bir baskasinin hareketlerinin kendilerine yardimci olmadigini
hissedeceklerdir.

Fikir ayriliklari saghklidir. Lider bu ayriliklarin ortaya ¢cikmasini saglamalidir. Cogu zaman belli bir
fikri gruptaki Gyelerin hepsi tam anlamiyla benimsemezler. Ama fikir yine de kalici olur, ¢link
kimse ona karsi cikarak sandali sallamak istemez. Lider herkese itiraz eden tek bir ses olmaktan
bir zarar gelmeyecegi mesajini yaymalidir. Hatta bdyle bir kahramanlik, takdir edilecek bir
seydir. Kusurlu bir fikir bir kisinin cesareti sayesinde fark edilip terk edilebilir.

Herhangi bir catisma ciktiginda, lider insanlarin konulari ele almasini, bireylere saldiriimamasini
saglamalidir. Catismayi ¢oziimlemenin yolu sorun ¢6ziict bir yaklasim sergilemek, sorunlari
insanlardan ayirmaktir. Bu yapilir ve ekibin c¢ikarlari da g6z 6niinde bulundurulursa catisma
saglikh bir enerji kaynagi haline gelebilir ve ekipte ilerlemeye katkida bulunur.

Catisma Yonetimi

Kisisel 1
Goruslerin

Kabul Gérme o

Duizeyi Baskinlik Butunlesmek

(Ben Ekseni)

Uzlagmak

Yok saymak Kabullenmek

Birlikte Calisabilme
Duzeyi
(Biz Ekseni)

Baskinlik

Kisisel goruslerin karsi goristekilere kabul ettirildigi, ancak birlikte calisma dizeyinin dusilik
kaldigi duruma karsilik gelir. Ancak; takim icindeki iletisim olumsuz etkilenir. Kararlarin
uygulanmasi sirasinda ¢ok fazla enerji tiketilir. Bu yaklasim, hizli karar verilmesi gereken kriz
durumlarinda faydalidir.
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Biitlinlesmek

Kisisel gorislerin kabul ettirilmesi ve birlikte calisma diizeyinin yiksek oldugu duruma karsilik
gelir. Ancak; bu yaklasim c¢ok zaman ve caba gerektirir. Acil karar verilmesinin gerektigi
durumlarda sagliksiz kararlara yol agabilir. Bu yaklasim, cok 6nemli konulardaki farkli gérislerin
ele alinmasinda ve kalici ¢6ziim Uretilmesinde faydalidir.

Yok saymak

Catismanin ortaya c¢ikmasi 6nlenir. Ancak; ¢6ziimlenmemis anlasmazlklar takim calismasini
olumsuz etkiler. ifade edilemeyen farkl gérisler, yaraticihgi engeller. Takim galismalarinin
baslangic asamalarinda veya ¢catisma konusunun 6nemsiz oldugu durumlarda faydahdir.

Kabullenmek

Kisisel goruslerin kabul ettiriimesinden vazgecilip, birlikte calismaya 6nem verildigi duruma
karsilik gelir. Ancak; takim icinde otorite ve disiplinde azalma olabilir. Bu yaklasimin ¢ok fazla
tekrarlanmasi takim g¢alismasini olumsuz etkiler. Bu yaklasim, takim icindeki uyumu korumanin
catisma konusundan daha énemli oldugu durumlarda faydahdir.

Uzlagmak

Kisisel goruslerin kabul ettirilmesi ve birlikte calisma diizeyinde bir dengenin saglandigi duruma
karsilik gelir. Ancak; takim icinde kimse tam olarak tatmin olmamistir. Kisa vadeli bir denge
saglanabilir. Bu yaklasim, karmasik sorunlarin ¢6ziimiine hazirlik olarak faydahdir.

YETKINLIK/MOTiIVASYON DUZEYi
(Karsimizdaki Bireyin Hazirlik Durumu)

Karsimizdaki birey/calisanin hazirlik diizeyi delegasyon ve yetkilendirme anlaminda 6nem tasir.
Bireyin hazirhk diizeyini belirleyebilecek 2 temel kriteri; “yapabilirlik” ve “istek-motivasyon”
olarak belirtilebilir.

Bireyin yapabilirlik diizeyini yansitan kriterler arasinda; “bilgi”, “beceri” ve “deneyim” den
bahsedilebilir.

istek ve dzgliven diizeyini yansitan kriterler arasinda ise; “inanclarimiz”, “degerlerimiz” ve
“motivasyonumuz” dan bahsedilebilir.

Eger karsimizdaki birey hem yapamaz, hem de isteksiz ve glivensiz durumda ise izleyecegimiz
en uygun yontem; talimat vermek, séylemek, yonlendirmek, yonetmek ve olusturmak olabilir.

Eger karsimizdaki birey yapamaz durumda ama istekli ve glvenli ise izleyecegimiz en uygun
yontem; egitmek, konuyu satmak, anlatmak, aciklamak ve ikna etmek olabilir.

Eger karsimizdaki birey yapabilir durumda ama isteksiz ve glivensiz ise, izleyecegimiz en uygun
yontem; bireyi motive etmek, katilimci yaklasim ve yontem sergilemek, cesaretlendirmek ve
isbirligine dayali yaklasim olabilir.

Eger karsimizdaki birey hem yapabilir, hem de istekli ve giivenli durumda ise izleyecegimiz en
uygun yontem; yetkilendirmek, delege etmek, gozlemlemek, izlemek, takip etmek ve geri
bildirim vermek olabilir.
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ETKIN DELEGASYON

Etkin delegasyon becerilerini sergilemek icin karsinizdaki kisinin yetkinlik ve motivasyon
boyutunda hazirlik dizeyini dikkate alarak, asagidaki adimlari uygulayabilirsiniz.

* Delegasyon yaptiginiz kisiye temel konulari anlatin.

* Buisi neden yapmak zorunda—STK’nin stratejisinde ne islevi var?

* Beklenen sonug

* Sonuclarin karsilastirilacagi standartlar ve neden

* [sin nasil gerceklestirilecegi siirecindeki her adimi gdsterin. Yazili olarak verin.

* Geri ¢ekilin ve gorevi yaparken onlari izleyin.

* si Gstlerine atip kagmayin
* ilk defa yaparlarken sonuna kadar yanlarinda kalip izleyin.
¢ Sorulari yanitlamak icin yanlarinda kalin.

* Bir siire kendi baglarina yapmalarina izin verin.

* Sonra slrecle ilgili sorularini yanitlamak ve nasil gittigini gérmek icin ugrayin.

* Ne zaman ige karismak istediginizle ilgili parametreler ve kurallar koyun.

* Durum degerlendirmesi icin rutin bir zaman belirleyin

* Bu her iki taraf icindir.

* Eger slirecte uygun bir seviyede tutulacaginizi bilirseniz isi teslim etmek daha kolay olur.

* Kendisine yetki verilen takim elemaniniz da sorulari sormak ve geri bildiriminizi almak igin
belirli bir zamani olacagini bilirse, gorevine daha rahat girisecektir.

* Herkesin yeni degisikliklerden ve kimin neden sorumlu oldugundan haberdar oldugundan
emin olun.

* Bunu gorls alisverisini saglamak ve basvurulacak yeni kisinin gorevi hakkinda netlik
olusturmak igin bir toplanti dizenleyerek yapin.

* Onlara hata yapabilecek kadar alan taniyin.

e Sunu fark edin ki galisanlar/goniilliiler bazi isleri ancak sizin yapabileceginizin % 90’1 kadar
iyi yapabileceklerdir. Onun icin kesinlikle ise karismak zorunda olmadiginiz durumlar
disinda onlara hata yapabilecek kadar alan taniyin.
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* Eski aligkanliklariniza dénmeyin.

* Bireylerin sorunu nasil ¢ozebilecegi Gzerine destek/kogluk firsatini kullanin ve onlarin
¢b6zmesine izin verin.

* Sadece bir kriz durumunda veya c¢ok o6nemli risk ve kayiplar s6z konusu oldugu
durumlarda midahale edin.

* Delege ettiginiz islerde bireyden/calisaninizdan ne kadar iyi oldugunuzu goésterme
firsatlarini kullanmayin.

* Siz ne kadar onlardan Ustiin oldugunuzu gosterirseniz, karsinizdaki birey i¢in sorumluluk
alma motivasyonu dusik olur.

* Delege etmis oldugunuz bireylerden, sizden yardim istedikleri herhangi bir problem igin
birden fazla ¢6ziimle size gelmelerini isteyin.

10 AMAC-HEDEF ve EYLEM PLANI

(Bireysel/Kurumsal Gelisim Plani)

Bireyin 0grenme ve gelisim silirecinde atabilecegi adimlari netlestirebilmek acisindan
yasamindaki temel alanlarda amaclarini belirlemesi ve her bir amaca iliskin hedefleri
olusturarak eylem plani hazirlamasi bliyik 6nem tasir.

Bu calismada ilk adim, birey icin vizyon veya gelecek resmini olusturmak, bireyi “gelecek ben”
ile bulusturabilmektir.

Gelecek Resminiz; Oniintizde ki 1-5 yillik siirede “nasil biri olmak, neye sahip olmak, neyi
basarmis olmak” istediginizi anlatir.

Birey ardindan su an nerede oldugunu, mevcut durum/gergeklik boyutunda analiz ederek,
irdeleyebilmelidir.

Mevcut Durumunuz/Gergekliginiz; Sizin sahip oldugunuz bilgi/ beceri/ davranislarinizdan
olusan resim ile birlikte rolleriniz, sartlariniz ve seceneklerinizden olusur.

Zorlayici olmakla beraber ilgi ve saygi uyandiran bir gelecek resmi sizin mevcut sartlarinizi ve
durumunuzu etkiler. Her yaptiginiz sey sizi vizyonunuza ve gelecek resminize yaklastirmaya
baglar. Boyle olunca hedeflerinizi gergeklestirmek icin motive olmussunuz demektir.

Oncelikli amaglarinizi belirleyebilmek icin yasaminizdaki temel alanlarda doyum/tatmin
diizeyinize iliskin bir fotograf cekin. Ornegin yasaminiza iliskin baslica alanlari siraladiginiz
zaman, asagidaki yasam alanlarini tespit ettiniz;

* s/ Kariyer
* fliskiler / Genel / Arkadaslik / Aile
e Saghk / Fizik

* Para/ Finans
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* Duygusal / Es / Sevgili

* Yasam Ortami / Fiziksel Cevre
* Ogrenme / Kisisel Gelisim

* Bireysel / Eglence

* Ruhsal / Denge

Bu her bir alanda yasaminizin fotografini cekmek istediginiz herhangi bir zaman diliminde ne
kadar doyumlu (tatmin) oldugunuzu degerlendirebilirsiniz. Bu her bir alani (0-10 arasinda)
hissettiginiz doyum ve tatmini yansitan bir puana karsilik gelecek noktaya yerlestirerek,
noktalari bir araya getirmek, sizin hangi déneme iliskin degerlendirme yapmak istiyorsaniz (3
yil 6nce, bugilin veya 3 yil sonra) bu zaman dilimine iliskin yasam alaninizi ortaya cikartabilir.

Bu resimde yiksek puanlar verdiginiz, kendinizi iyi hissettiginiz veya disik puan vermis
oldugunuz degistirmek/gelistirmek istediginiz yasam alanlariniz  (izerinde detayh
degerlendirmeler ve analizler yapmak mimkin olabilir. Bu alanlarda bazilarinin ¢ok yiiksek
digerlerinin ¢ok disik olmasindan ziyade, “dengenin, saghkli strdirilebilir bir sirecin” mutlu,
daha coskulu yasayabilmek acisindan énemli bir faktér oldugunu belirtelim.

Bir sonraki adimda bugiine dair yapmis oldugunuz degerlendirme sonucunda yasam alaniniza
iliskin ortaya ¢ikan resim lzerinden 6nlimuzdeki 1- 3 yil sonrasini hayal edin. Gigli yonlerinizi
gelistirmek ve sizi zorlayan konulari Gistesinden gelebilmek icin izerinde calismak isteyeceginiz,
sizce en 6nemli 3 konu hakkinda su sorularidikkate alarak;

* Ne yapmak istersiniz?
* Ne olmak istersiniz?
e Kim olmak istersiniz?

* Neyi basarmak istersiniz?

ilk 3 hayalinizi/amacinizi belirledikten sonra;

Bu 3 hayaliniz gerceklesirse yasaminizin hangi alanlari etkilenir?

Yasam Cemberinize bunlarin etkisi nasil olabilir?

alanlara yansimasini ve nasil degistigini degerlendirin.

Bu 3 alanda revizyon yapmak veya oncelik belirlemek istediklerinizi tekrar distndn.
Amaciniz 6niintizdeki yillar igerisinde yapmak istediginiz seylerdir.

Hedefleriniz amaglariniza varmak igin kisa/orta ve uzun vadelerde atmaniz gereken kiglik
adimlardir. (Yarin, haftaya, 6nimuzdeki ay )

Her bir alan igin veya sizin icin 6nemli olan 3 tanesi icin ne olmak istediginizi / nerede olmak
istediginiz ve neyi basarmis olmak istediginizi yansitacak sekilde amaclarinizi belirtebilirsiniz.

Bir amaci etkili bir hedefe ¢evirmek icin, belirleyeceginiz hedeflerin bazi sorulara cevap veriyor
olmasi gerekir. Ornegin; Hangi bilgi/ beceri/ davranis-tutum! Ne degisecek? Ne kadar? Ne
zaman?

Bir hedefin asagidaki 6zellikleri tasiyor olmasi 6nemlidir.
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Olumlu

Belirgin, net

Olcilebilir
Ulasilabilir
Gercekgi

Zamana bagl

Bunlara ek olarak, Anlam (ig sartlar) ve Biitiinliik (Dis sartlar) konusunda tutarl olmasi. Ayrica;

Kim oldugun ve ne istedigin ile baglantil
Zorlayici

Heyecan verici, canlandiran, hafif Grkitiici

olmasi hedefi etkin hale getirebilir. Yasam ve Kariyer Amaclarinizi planladiktan sonra,

hazirlayacaginiz Bireysel Gelisim Planinin (BGP) temel adimlari;

4.
5.

Uzerinde calismak istediginiz “Amac”larinizi belirlemek,

Amaciniza ulasmanizi destekleyen “Hedefleri” (hangi bilgi, beceri ve davranislari kazanmak
ve gelistirmek istediginizi ) belirlemek,

Hedeflerinize ne seviyede ulastiginizi dlgmenin yollarini ya da olgltleri tanimlamak,
Ogrenme ve Gelisim aktivitelerini arastirmak, belirlemek,

Takip etmek, izlemek, revize etmek, degerlendirmek,

olarak siralanabilir.

BIREYSEL GELISIM PLANI

Tarih:
Ad Soyad :
GELISiM AMACI :
Geligim Hedefleri Bagan Olgiitleri Ogrenme & Geligim Kaynaklar/Destek Hedef Degerlendirme
Amacima ulasabilmek igin neye | Kanit —-Basarmig Aktiviteleri Geligsimime yardimei Tamamlam | Gelisme tizerine notlar ?
sahip olmam / hangi alanlari oldugumu nasil Bunlari nasil edinecek/ kazanacak/ | olacak / Tarihi Ne yaptim ?
gelistirmem gerekiyor. bilecegim gelistirecegim ? faydalanacagim / Ne zaman Neyi iyi yaptim ?
Hangi Bilgileri edinmek Bilgi/Beceri Hangi adimlari atmam gerekiyor ? | destek alabilecegim / hedefime Ne 6grendim ?
Hangi Becerileri kazanmak | * Mevcut Duzey (Oncelikler / Kolaydan Zora ) | kaynaklar neler olabilir? | yjagmis Bir sonraki hedef ne
Hangi Tutumlan Gelistirmem | * Arzu Edilen Duzey Hangi rol olacagim ? olabilir ?
modellerinden destek
alabilirim ?
1 1.a
1b
1.c
2.
3.

Hedef/lere iliskin Kontrol : [ Gelisim Hedeflerine yonelik sorulmasi gereken sorular ]

1] Amacima ulasabilmek i¢in hangi bilgileri edinmek / hangi becerileri kazanmak / hangi tutumlar gelistirmem gerekiyor ?

2] Hedef lyi belirlenmis ve olumlu mu ?/ Olmasini ister misin ? / Kendi kontroliinde mi ? / lyi Tasarlanmis mi ? [ Net/ Olgiilebilir/
Ulasilabilir/Gergekgi]

3] Hedefe iliskin Oncelikli Alanlar/ Hemen Yapabi 1 Yakin Gelecekte Yap i kler/ Ele Almak istedigi
4] Hedeften sizi uzak tutabilecek zorluk/ engeller ?

5] Hedefe ulasmaniza destek olacak kisiler/ Hedefe ulastiginda ne gérecek-duyacak hissedeceksin?

Oncelikler [ 1/ 3/ 6Ay]
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Ogrenme Siirecinde Birey ile Gelisim Alanlari Uzerinde Calisirken;
* fliski ve giivenin olusturulduguna emin olun, pozitif olun

* Glindemin metninin de glindemi olmasina dikkat edin

* Tanima ve vizyon/gelecek calismalarini stirekli yapin

* Gelecek ile ilgili olumlu dislince paylasiminda bulunun

* Ozellikler, beceriler, hedeflerle ilgili konusun, paylasin, tartisin (Giiclii yénlerini én plana
cikarmak)

* Yavas, yavas... Kolaydan zora yol alin

* Nerede oldugunuzu sirekli degerlendirin

* Deneyimler yasanmasina imkan saglayin

¢ Biraz eglenceli kilin, eglenceli olun

* Bu dbnem, siirec ve seanslarda negatif faktor/insan ve inanclari tatile gonderin, odaklanin
* Basarilari kutlayarak devam edin

* Basarisizlik ve hatalari 6grenme sirecinin dogal ve degerli bir adimi olarak degerlendirin ve
bunu gosterin

11 STK- KURUMSAL GELiSIM PLANI

Bireyin 0grenme ve gelisim silirecinde atabilecegi adimlari netlestirebilmek acisindan
yasamindaki temel alanlarda amaclarini belirlemek ve her bir amaca iliskin hedefleri
olusturarak, eylem plani hazirlamak ne kadar biyik 6nem tasiyorsa, bir STK icin “Kurumsal
Gelisim Eylem Plani” hazirlamak ayni anlama gelmektedir.

STK-Kurumsal gelisim planini hazirlamaya yonelik calismada ilk adim STK igin vizyon veya
gelecek resmini olusturmak, bu gelecek resmi ile bulusturabilmektir. STK icin belirlenen gelecek
resminiz; ontintzdeki 1-5 yillik stirede nasil bir STK olmak, neye sahip olmak, neleri basarmis
olmak istediginizi anlatir.

Ardindan, STK olarak su an nerede oldugunuzu, mevcut durumu - gerceklik boyutunda - analiz
ederek, irdeleyebilmeniz 6nem tasir. STK olarak mevcut durumunuz/gercekliginiz; STK'nizin
sahip oldugunuz bilgi, beceri ve deneyimden olusan resimle birlikte ekip rolleriniz, sartlariniz ve
seceneklerinizden olusur.

Zorlayici olmakla beraber “ilgi ve saygi uyandiran bir gelecek resmi”, STK olarak mevcut
sartlarinizi ve durumunuzu etkiler. Her yaptiginiz sey STK olarak sizi vizyonunuza ve gelecek
resminize yaklastirmaya baslar. Bu olunca; hedeflerinizi gerceklestirmek icin motive olmaniza
da yardimci olur.

Bireyin yasam alaninda degerlendirme icin kullandigimiz yasam g¢emberini, STK yOneticisinin
veya yonetim ekibinin liderlik gérevleri icin de kullanabiliriz;
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Ornek Liderlik Gorevleri Cemberi

iletisim

Liderlik Rolii

Stres
Yonetimi

Performans
Yonetmek

Katilimi
Saglamak

Karar Verme

Bireylerin h
Gelisimi

Ekip
Olusturma

Bu ¢emberi STK’nin Kurumsal yasam alanlarinda mevcut durumunu degerlendirmek icin de
kullanmak miumkanddr.

STK'nin — bu calismanin ilk béliminde vurgulanan - temel yasam alanlarinda ne durumda

oldugunu, giicli yonlerini ve dncelikli gelisim alanlarini belirleyebilmek i¢cin cemberi kullanmak,

her bir alana yonelik veya baglanti kurulabilecekler lzerinde hedefleri belirlemenizi de
kolaylastirarak bir eylem plani hazirlamaniza imkan verebilir.

STK’nin baslica alanlari siralandigi zaman:

1.

Organizasyon yapisi: Vizyon ve misyonunun ne oldugu, nasil bir organizasyonel yapilanma
veya organizasyon semasl dahillinde, hangi bélimlerin bulundugu, amaclari, Urinleri,
faaliyetleri ve isleyisi, ne tlr siireclerin olmasi gerektigi, hangi gorevler ve gérev tanimlari
ve is Ozellikleri dahilinde rol ve sorumluluklar yer almah?

insan Kaynaklari Gelisim Siireci: insan Kaynaklari (IK) diizeyi, insan giicii temini, becerilerin
gelistiriimesi, bireysel gelisim eylem planlari, performans degerlendirme, geri bildirim, ekip
profili, egitimler-6grenme ortamlari vb.

Hizmet Standartlari Gelistirilmesi: Katiimci yonetim anlayisi ile hangi alanlarda kimler
tarafindan, oncellikli ve etkin olarak ne/ler yapiliyor? Hangi hizmetler, hangi standartlarda
veriliyor?

Gondllalik ve Yonetimi: Kadinlarin, STK binyesinde gonilli olarak calismalari, siirece
hangi ortamlar dahilinde nasil katilabilecekleri ne diizeyde diizenlenmis? Bu kurguyu
yonetim siirecine nasil basariyla dahil edilebilmis durumdalar? Gondillalik kapsaminda
kendilerini nasil ve ne kadar verimli hissediyorlar? Bu onemli bileseni isler kilmak igin
devreye sokulmus olan tasiyici mekanizmalar neler ve nasil isliyor? iletisim ve yénetim
anlayisi, ortam, ddillendirme, motivasyon sistemleri neler?
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5. Paydaslarla Etkin iletisim ve isbirligi: isbirligi ne diizeyde ve neler basarilmis? Genel olarak
neler yapilabilir? Bu konuda bdlgesel ve/veya uluslararasi basarili uygulamalar neler?
Nerelerde iyilestirmeler yapilabilir? Hangi paydasla - STK, 6zel sektér vb. - hangi konu ya da
konularda ve ¢alismalarin kimler tarafindan yuratialmesi etkinligi arttiracaktir?

6. Gorinirlik ve Taninirlik - Kurumsal iletisim: STK kendisi ve paydaslarinin ortak faaliyetleri
ve calismalarini nasil duyuracak ve kimlere duyuracak, nasil hangi iletisim araclari
kullanilacak, hangi kanallar kullanilacak, ne mesaj verilecek, nerde, ne zaman ve hangi
ortamlarda, hangi aktiviteler yapilacak, kimler bundan sorumlu olacak, hangi bilgi ve beceri
diizeyine ihtiyag olacak, hangi bilgi, beceri ve davranis 6zelliklerine sahip olacak?

7. Toplumsal Takdir ve Memnuniyet: STK’nin hedef kitlesinin, yani hizmet alan kesimin ve
genel toplumun tatmini ne diizeyde ve nasil yansiyor, bu konuda hangi degerlendirme
sistem ve araclari kullanihyor, nasil analiz edilerek bir eylem plani olusturuluyor, bu
konudan kimler sorumlu ve neler yapiyorlar?

8. Kaynak Yaratmak ve Erismek: Hangi kaynaklar mevcut, bltce planlama, fon—kaynak
yonetimi nasil yapiliyor, kaynak olusturma faaliyetleri, sirdirulebilirlik faaliyetleri ve plani?
Fon yaratmak icin gereken faaliyetler ve buna iliskin gerekli yapilanma ne durumda? iliski
yonetimi nasil?

Yukarida belirtilen s6z konusu 8 alanin cok yakindan birbiriyle etkilesimde oldugu noktalar,
faaliyet ve asamalar mevcut olup, bu her bir alana iliskin uzun/orta/kisa vade yapilacak STK
Eylem Plani gerekli kurumsal kapasite gelisimine ulasabilmek icin atilabilecek adimlar agisindan
bliyik 6nem tasimaktadir.

Ornek STK Faaliyet Alanlari Gemberi

insan

. Organizasyon
Kaynaklar -~

Yapisi

Hizmet

Kaynak Yaratmak -
’ Diizeyi

ve Erismek

Gonilliiliak
ve Yonetimi

Toplumsal Takdir
ve Memnuniyet .-

Paydagslarla
isbirligi

" Gériiniirliik
ve Taninirhk
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STK KURUMSAL GELiSiM/EYLEM PLANI ONCESi;

Ekip icinde glven olusturun, pozitif olun
Tanima ve vizyon/gelecek calismalari yapin

Ekip ozellikleri, beceriler ve hedeflerle ilgili konusun, paylasin, tartisin; gicli yonlerini 6n
plana cikarin

Secenekleri, 6ncelikli/acil olanlari belirleyin, iclerinden sartlara ve 6zelliklere uygun birinin
secilmesi icin ortam yaratin

Yavas, yavas - kolaydan zora yol alin

Mevcut ve gelecek dlgitleri olusturun

Nerede oldugunuzu degerlendirin

Ekibin deneyimler yasamasina imkan saglayin
Biraz eglenceli olun

Negatif faktor/insan ve inanclari tatile gonderin

Basarilari kutlayarak devam edin.

Basarisizlik ve hatalari 6grenme siirecinin dogal ve degerli bir adimi olarak degerlendirin.

Bilmek yetmez, Uygulamaliyiz.
Istiyor olmak yetmez, Yapmaliyiz.

Leonardo Da Vinci

UNUTMAYIN: Liderlik, gercek liderlik deneyimleriyle sekillenir.
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